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ABSTRACT 
       This study aims to find evidence of the influence of career motivation and 
distributive justice on employee performance with career satisfaction as 
intervening variable at PT. Pos Indonesia (Persero) Branch Boyolali. 
       Population in this research is all employees that is 70 employees. Sampling 
technique used is nonprobability sampling with census method, so the sample 
used in this research is 70 employees of PT. Pos Indonesia (Persero) Branch 
Boyolali. In this research, using three variables are dependent variable, 
independent variable, and mediation variable. 
       For the dependent variable in this study is employee performance. For 
independent variables is career motivation and distributive justice, and for 
mediation variables is career satisfaction. The research method used is 
quantitative method. This research uses Partial Least Square (PLS) analysis 
method. 
       The results of this study indicate that career motivation has a significant 
effect on career satisfaction, career motivation has a significant effect on 
employee performance, distributive justice has a significant effect on career 
satisfaction, distributive justice has no significant effect on employee 
performance, and career satisfaction has a significant effect on employee 
performance. The results of this study also shows that the effect of mediation 
calculated by the formula Sobel found that the indirect influence of career 
motivation on employee performance through career satisfaction is not 
acceptable. 
 
Keywords: career motivation, distributive justice, career satisfaction, employee 
performance 
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ABSTRAK 
       Penelitian ini bertujuan untuk menemukan bukti pengaruh motivasi karier dan 
keadilan distributif terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan karier sebagai 
variabel intervening pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Boyolali. 
       Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yaitu  70 karyawan. 
Teknik pengambilan sampel yang dipakai adalah nonprobability sampling dengan 
metode sensus, sehingga sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 70 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Boyolali. Dalam penelitian ini, 
menggunakan tiga variabel yaitu variabel dependen, variabel independen, dan 
variabel mediasi. 
       Untuk variabel dependen pada penelitian ini adalah kinerja karyawan. Untuk 
variabel independen adalah motivasi karier dan keadilan distributif, dan untuk 
variabel mediasi adalah kepuasan karier. Metode penelitian yang digunakan 
adalah metode kuantitatif. Penelitian ini menggunakan metode analisis Partial 
Least Square (PLS). 
       Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi karier berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan karier, motivasi karier berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, keadilan distributif berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan karier, keadilan distributif tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, serta kepuasan karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa pengaruh mediasi yang 
dihitung dengan rumus Sobel didapatkan bahwa pengaruh tidak langsung dari 
motivasi karier terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karier tidak dapat 
diterima. 
 
Kata kunci: motivasi karier, keadilan distributif, kepuasan karier, kinerja 
karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang 
       Persaingan di dunia bisnis akhir-akhir ini semakin ketat sehingga membuat 
setiap organisasi dituntut untuk mampu berkompetisi serta beradaptasi secara 
cepat dengan organisasi sejenis dalam hal persaingan bisnis. Dalam beradaptasi 
serta berkompetisi, suatu organisasi harus mampu memperhatikan faktor-faktor 
yang dapat berpengaruh terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam mencapai 
tujuan tersebut, sebuah organisasi membutuhkan sumber daya baik sumber daya 
manusia maupun sumber daya alam. Suatu organisasi harus mampu mengelola 
sumber daya manusianya untuk menciptakan sumber daya manusia yang handal 
yang akan diarahkan pada pencapaian tujuan organisasi.  
       Sumber daya manusia dalam organisasi menjadi faktor terpenting, karena 
organisasi membutuhkan tenaga kerja dalam pencapaian tujuan organisasi untuk 
memenuhi visi dan misi organisasi. Dalam pencapaian tujuan organisasi, sumber 
daya manusia memegang peran penting dikarenakan tanpa adanya sumber daya 
manusia maka tujuan perusahaan yang telah disusun dan ditetapkan tidak akan 
tercapai. Keberhasilan pengelolaan organisasi atau perusahaan bisnis sangat 
ditentukan oleh efektivitas kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia 
(Samsudin, 2005). Oleh karena itu perusahaan harus mampu memadukan 
kebutuhan perusahaan dengan kebutuhan karyawan agar dapat terwujud kinerja 
karyawan yang baik. Kinerja karyawan adalah suatu rekaman hasil kerja yang 
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diperoleh karyawan melalui kegiatan dalam kurun waktu tertentu (Kristanto, 
2015). 
       Kinerja merupakan suatu hasil yang telah dicapai oleh seorang pegawai 
secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 
yang telah diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001). Sedangkan Sedarmayanti 
(2011) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja seorang pekerja yang dapat 
dibuktikan secara konkrit serta dapat diukur untuk selanjutnya akan dibandingkan 
dengan standart hasil kerja yang telah ditentukan. Menurut Mathis & Jackson 
(2002), kinerja merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh seorang 
karyawan. 
       Sebuah organisasi harus mampu memperhatikan kebutuhan serta harapan 
sumber daya manusia yang ada di dalam sebuah organisasi. Suatu organisasi harus 
mampu memberikan kebutuhan yang seharusnya di dapatkan oleh para 
karyawannya, hal tersebut dapat dilakukan diantaranya melalui pemberian 
motivasi dan pmenuhan keadilan organisasi. 
       Proses memotivasi karyawan menjadi dasar bagi sebuah organisasi 
bagaimana mereka mendorong agar para karyawannya memberikan input yang 
sesuai harapan organisasi. Untuk memotivasi karyawan, organisasi harus 
menghubungkan input yang diberikan degan hasil yang diharapkan oleh para 
karyawan melalui kinerja yang mereka tunjukkan. Input merupakan segala sesuatu 
yang dapat diberikan oleh para karyawan dan dibutuhkan untuk pencapaian tujuan 
organisasi, sedangkan hasil merupakan apapun yang diperoleh oleh para karyawan 
dari pekerjaannya (Solihin, 2009). 
3 
 
 
 
       Peran motivasi karier dalam sebuah organisasi sangat penting dan menjadi 
salah satu penentu pencapaian tujuan organisasi. Tujuan suatu organisasi 
bergantung pada tingkat kinerja karyawannya. Sesuai dengan apa yang 
dikemukakan oleh Day & Allen (2004) serta Haibo, Xiaoyu, Xiaoming, & Zhijin 
(2017) bahwa motivasi karier karyawan yang tinggi akan menciptakan kinerja 
yang baikserta juga akan berdampak pada kepuasan karier setiap karyawan. 
       Motivasi karier mencakup pengertian motivasi kerja dan motivasi manajerial. 
Motivasi karier didefinisikan sebagai sebuah konstruksi multidimensi yang terkait 
dengan keputusan dan perilaku karier seseorang yang mencerminkan identitas 
karier seseorang, yang terkait dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kariernya, 
dan ketahanan dalam menghadapi kondisi karier yang tidak menguntungkan 
(London, 1983). 
       Seorang karyawan dikaitkan dengan keinginan apakah mereka ingin maju 
dalam organisasi, memiliki status yang tinggi (London, 1990). Karyawan dengan 
nilai tinggi dalam wawasan karier cenderung melakukan aktivitas seperti 
menyelidiki perubahan karier potensial yang mengumpulkan informasi tentang 
peluang karier dan mengidentifikasi tujuan dan rencana tindakan yang realistis 
(London, 1983). Dalam proses ketahanan karier, seorang karyawan harus siap 
dengan perubahan yang terjadi dalam pekerjaan dan organisasi yang dapat 
menghambat atau menganggu karier mereka (Almacik, et. al., 2012). 
       Motivasi karier merupakan bagian dari motivasi karyawan yang memiliki 
andil memotivasi karyawan secara intrinsik demi tercapainya tujuan organisasi 
(Ferdy Ardiansyah & Silvia Diana, 2015). Salah satu cara mengamati motivasi 
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karier karyawan bahwa karyawan tersebut akan mempengaruhi apa yang yang 
akan terjadi dan apa yang diharapkan akan terjadi di masa depan (Timpe, 1991).     
       Dalam teori keadilan, keadilan merupakan keadaaan dimana seorang individu 
membandingkan input serta output dari pekerjaannya degan input dan output 
orang lain dan selanjutnya mereka akan merespons untuk menghapuskan setiap 
ketidakadilan yang terjadi (Robbins, 2001). Keadilan organisasi merupakan faktor 
penting yang berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai dalam sebuah 
organisasi (Zafar Iqbal, Rehan, Fatima, & Nawab, 2017). 
       Menurut Yean & Yussof (2016), salah satu dampak dari keadilan organisasi 
adalah meningkatkan kinerja karyawan. Senada dengan pernyataan dari Yadav 
(2016) bahwa keadilan organisasi merupakan salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja. Jika suatu perusahaan tidak mampu memenuhi rasa 
keadilan yang seharusnya didapatkan oleh setiap karyawannya, maka hal tersebut 
akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tanpa adanya keadilan maka 
seorang karyawan akan merasa tidak dihargai  oleh perusahaan tempatnya bekerja.  
       Keadilan distributif merupakan salah satu dimensi dari keadilan organisasi 
yang dianggap sangat penting karena berkaitan secara langsung dengan kontribusi 
langsung seseorang pada organisasi (Asrofiah, 2016). Keadilan organisasi 
memiliki pengaruh besar dalam meningkatkan kinerja karyawan, ketika seorang 
merasa diperlakukan secara tidak adil maka karyawan tersebut akan mengurangi 
intensitas kerja mereka sebagai respon alami dari ketidakadilan yang terjadi dalam 
sebuah organisasi (Zafar Iqbal et. al., 2017). 
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       Keadilan distributif adalah tingkat keadilan individu yang dirasakan mengenai 
distributif keuntungan organisasi yang bijaksana seperti pendapatan, premi, 
promosi dan hak sosial (Sariturk & Celik, 2012). Hasil yang diberikan serta 
kebutuhan setiap karyawan akan berbeda satu sama lain, setiap karyawan 
memiliki kinerja yang tinggi dengan tingkat kebutuhan yang berbeda, begitu juga 
dengan karyawan yang memiliki kinerja yang sedang mereka juga memiliki 
kebutuhan yang berbeda. Setiap organisasi harus memastikan bahwa setiap 
karyawannya sudah mendapatkan perlakuan adil berdasarkan kontribusi yang 
diberikannya (Shan, Ishaq, & Shaheen, 2015). 
Persepsi keadilan distributif dapat mempengaruhi kepuasan individu. 
Dengan kata lain, seseorang yang memandang bahwa imbalan serta penghargaan 
didistribusikan secara adil maka mereka akan semakin puas atas imbalan serta  
penghargaan tersebut. Dan sebaliknya, seseorang yang memandang bahwa 
imbalan serta penghargaan didistribusikan secara tidak adil maka mereka akan 
semakin tidak puas atas imbalan serta  penghargaan tersebut (Kaswan, 2015). 
Keadilan organisasi dapat memiliki hubungan positif dengan tingkat 
kepuasan karier karyawan dalam organisasi. Karyawan yang semakin percaya 
bahwa organisasi tempat mereka bekerja memperlakukan merekasecara adil, maka 
mereka semakin merasa puas dengan karier mereka di dalam organisasi sebagai 
gantinya (Rok Oh, 2014). Keadilan distributif memiliki efek pada kepuasan karier 
seseorang (Bagdadli & Paoletti, 2001; Rok Oh, 2013). 
       Kepuasan karier didefinisikan sebagai keadaan emosional yang 
menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian serta pengalaman kerja seseorang 
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(Greenhaus, Parasuman, & Wormley, 1990). Seseorang yang merasa puas dengan 
penghasilan, kemajuan, tujuan, memperoleh keterampilan baru serta kemajuan 
yang diraih selama kariernya maka seseorang tersebut telah mencapai kepuasan 
karier. Kepuasan karier didefinisikan sebagai kesuksesan karier subjektif (T. A. 
Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001). 
       Menurut Purba (2013), kepuasan akan penghargaan dan pertumbuhan 
menjadi salah satu indikasi dari kepuasan atas karier. Dalam teori dua faktor yang 
dikemukakan oleh Frederick Herzberg bahwa kinerja seseorang akan meningkat 
ketika seseorang tersebut mampu mencapai kepuasan, jika seseorang mampu 
mencapai achievement maka akan meningkatkan motivasi sehingga akan tercipta 
kepuasan. 
       Kepuasan karier menjadi salah satu faktor penting yang harus diperhatikan 
karena keberhasilan individu akan berpengaruh pada keberhasilan organisasi (T. a 
Judge, Higgins, Thoresen, & Barrick, 1999). Kepuasan karier merupakan faktor 
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah organisasi (Purba, 
2013). Kepuasan karier dapat dihubungkan dengan kualitas kerja seseorang dalam 
sebuah organisasi, sehingga kepuasan karier yang tinggi akan dapat 
mempengaruhi tingkat kinerja seseorang (Purba, 2013). Karyawan yang memiliki 
kepuasan karier akan lebih termotivasi dalam bekerja sehingga kinerja akan lebih 
baik daripada karyawan yang tidak dapat mencapai kepuasan karier (Purba, 2013). 
       PT. Pos Indonesia (Persero) merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) 
yang bergerak di bidang jasa kurir, logistik, transaksi keuangan dan menjadi salah 
satu BUMN tertua di Indonesia. Untuk mempertahankan eksistensinya di dunia 
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bisnis khususnya dalam bisnis jasa kurir, PT. Pos Indonesia (Persero) sebagai 
pioner perusahaan bidang jasa dan logistik yang berdiri sejak tahun 1746 harus 
mampu bersaing dengan perusahaan sejenis yang bergerak di bidang jasa dan 
logistik. Untuk itu perusahaan harus mampu memberikan motivasi serta 
memberikan keadilan untuk meningkatkan kinerja karyawannya demi 
keberhasilan tujuan organisasi sehingga perusahaan akan tetap eksis serta mampu 
bertahan menjadi pioner di dunia bisnis jasa kurir. 
       Pada era disrupsi ini muncul banyak jasa pengiriman barang yang semakin 
menjamur serta mengancam eksistensi PT. Pos Indonesia (Persero). Untuk itu, 
perusahaan harus dapat memperhatikan kebutuhan karyawan mereka, sehingga 
mereka akan menunjukkan kinerja yang baik yang akan berdampak pada 
keberhasilan tujuan organisasi, sehingga perusahaan akan tetap mampu eksis pada 
era disrupsi sekarang ini serta tidak kalah saing dengan perusahaan sejenis 
lainnya.  
       Seorang karyawan akan lebih cenderung memiliki motivasi karier yang tinggi 
ketika manajer mereka mendukung, mendorong bawahannya untuk menetapkan 
sasaran karier, memulai diskusi yang terkait dengan isu-isu pengembangan karier. 
Menurut Ibu Usyi Maharani. T selaku manajer sumber daya manusia, bahwa 
pemberian motivasi karier sudah diberikan secara umum, namun untuk pemberian 
motivasi karier secara individu kurang dilaksanakan. Dan sebaiknya setiap atasan 
memberikan motivasi karier kepada setiap bawahannya secara individu sesuai 
kemampuan masing-masing karyawan, dikarenakan karier yang diinginkan antara 
satu karyawan dengan karyawan lainnya berbeda, sehingga disinilah dukungan 
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atasan terkait pemberian motivasi karier secara invidu sangat dibutuhkan. 
Sehingga, dapat dikatakan bahwa kurang adanya dukungan atasan terkait 
pemberian motivasi karier secara individu pada karyawan PT. Pos Indonesia 
(Persero) cabang Boyolali (Wawancara, 14 Mei 2018). 
       Keadilan organisasi menjadi hal penting yang harus dilaksanakan dalam 
sebuah organisasi. Ketika karyawan merasa diperlakukan secara adil, maka 
mereka juga akan menunjukkan kinerja yang baik sebagai timbal baliknya. Sesuai 
dengan hasil wawancara saya dengan beberapa karyawan PT. Pos Indonesia 
(Persero) cabang Boyolali, masih ada beberapa karyawan yang merasa apa yang 
diterimanya belum sesuai dengan kontribusi yang mereka berikan kepada 
perusahaan.  
       Kepuasan karier karyawan menjadi hal yang juga penting bagi setiap 
karyawan. Kepuasan karier karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang 
Boyolali dapat diukur pada karyawan yang memiliki jenjang karier di dalam 
organisasinya. Menurut Ibu Usyi Maharani. T selaku manajer sumber daya 
manusia PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali bahwa setiap karyawan itu 
memiliki jenjang karier yang berbeda-beda baik pengantar, frontliner, kepala 
kantor pos cabang maupun manajer (Wawancara, 14 Mei 2018). 
       Jenjang karier pada PT. Pos Indonesia (persero) cabang Boyolali diantaranya 
dari seorang pengantar dapat menduduki jabatan sebagai mandor/ asisten 
manager/ kepala kantor pos cabang. Dari pegawai frontliner dapat menduduki 
jabatan sebagai admin/ kepala kantor pos cabang/ asisten manager/ manager. Dari 
jabatan kepala kantor pos cabang dapat menduduki jabatan sebagai asisten 
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manajer/ manajer. Dari jabatan manajer keuangan bisa menjabat menjadi manajer 
UPL, manajer SDM, manajer akutansi. Dari manajer pelayanan bisa menjabat 
menjadi manajer penjualan, manajer jasa keuangan. Sehingga, dapat dikatakan 
bahwa setiap karyawan kantor pos cabang Boyolali memiliki tingkat kepuasan 
karier yang berbeda-beda. 
       Penelitian mengenai pengaruh motivasi karier terhadap kinerja karyawan 
telah banyak diteliti sebelumnya. Namun dalam penelitian-penelitian sebelumnya, 
masih terdapat perbedaan hasil penelitian. Dalam penelitian yang dilakukan oleh 
Mulyanto (2015) dengan judul Pengaruh Perencanaan Karier, Penilaian Prestasi, 
Pemberian Tunjangan Kinerja dan Komitmen Pimpinan terhadap Prestasi Kerja 
(Studi pada Kantor Pengadilan Negeri di Wilayah Ex-Karesidenan Kedu), dimana 
penelitian tersebut menghasilkan bahwa perencanaan karier (wawasan karier) 
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap prestasi kerja (kinerja).  
       Berbeda dengan hasil penelitian dari Haibo, et. al., (2017) dengan judul 
Career Adaptability With or Without Career Identity: How Career Adaptability 
Leads to Organizational Success and Individual Career Success?, penelitian 
tersebut menghasilkan bahwa identitas karier serta adaptasi karier berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
       Penelitian mengenai pengaruh keadilan distributif terhadap kinerja karyawan 
telah banyak diteliti sebelumnya. Namun dalam penelitian-penelitian sebelumnya, 
masih terdapat perbedaan hasil penelitian. Dalam penelitian Hartini, Haerani, 
Mardiana, & Sumardi (2017) dengan judul The Influences of Quality of Work Life 
and Organizational Justice on the Employees Performance of the State Owned 
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Enterprises (SOEs) in South Sulawesi, penelitian tersebut menghasilkan bahwa 
keadilan organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 
        Berbeda dengan hasil penelitian dari Shan et. al., (2015) dengan judul Impact 
of Organizational Justice on Job Performance in Libraries Mediating Role of 
Leader-Member Exchange Relationship, penelitian tersebut bahwa keadilan 
organisasi berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. 
       Berdasarkan latar belakang masalah yang sudah diuraikan di atas, maka 
penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Karier dan 
Keadilan Distributif terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Karier sebagai 
Variabel Intervening pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Boyolali”. 
1.2. Identifikasi Masalah 
       Agar mempermudah pembahasan serta mmepermudah dalam menguraikan 
penyusunan kerangka berfikir, maka permasalahan yang muncul dapat di 
identifikasi diantaranya: 
1. Kurang adanya dukungan atasan terkait pemberian motivasi karier secara 
individu pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali dapat 
mengakibatkan kinerja karyawan yang menurun dikarenakan tidak adanya 
dukungan atasan terkait motivasi karier, sehingga membuat karyawan merasa 
tidak bersemangat untuk melakukan pekerjaannya, dengan kata lain kinerjanya 
kurang maksimal.  
2. Kurangnya keadilan distributif yang dirasakan oleh para karyawan PT. Pos 
Indonsesia (Persero) cabang Boyolali yang akan berdampak pada kinerja 
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karyawan yang menurun. Karyawan yang merasa diperlakukan secara adil, 
maka mereka akan menunjukkan kinerja yang baik. 
 
1.3. Batasan Masalah 
       Berdasarkan latar belakang yang ada, untuk lebih memfokuskan pada 
permasalahan yang ada, maka perlu adanya pembatasan masalah. Pembatasan 
masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh dan seberapa besar 
kepuasan karier mampu memediasi hubungan antara motivasi karier dan keadilan 
distributif terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang 
Boyolali. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
       Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya maka 
masalah yang akan dirumuskan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah motivasi karier berpengaruh terhadap kepuasan karier karyawan PT. 
Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali? 
2. Apakah motivasi karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) cabang Boyolali? 
3. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap kepuasan karier karyawan 
PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali? 
4. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) cabang Boyolali? 
5. Apakah kepuasan karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) cabang Boyolali? 
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6. Apakah motivasi karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
kepuasan karier pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
       Sesuai dengan latar belakang dan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang 
hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk menganalisis serta mengetahui pengaruh motivasi karier terhadap 
kepuasan karier karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali.  
2. Untuk menganalisis serta mengetahui pengaruh motivasi karier terhadap 
kinerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali.  
3. Untuk menganalisis serta mengetahui pengaruh keadilan distributif terhadap 
kepuasan karier karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali.  
4. Untuk menganalisis serta mengetahui pengaruh keadilan distributif terhadap 
kinerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali. 
5. Untuk menganalisis serta mengetahui pengaruh kepuasan karier terhadap 
kinerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali. 
6. Untuk menganalisis serta mengetahui pengaruh motivasi karier terhadap 
kinerja karyawan melalui kepuasan karier karyawan PT. Pos Indonesia 
(Persero) cabang Boyolali. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
       Dengan dilakukannya penelitian ini, diharapkan akan dapat memberikan 
beberapa manfaat bagi pihak-pihak tertentu. Secara terinci, manfaat penelitian ini 
antara lain. 
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1. Manfaat Teoritis 
a. Dengan diadakannya penelitian ini, diharapkan hasil penelitian ini dapat 
memberikan kontribusi secara teoritis terhadap ilmu pengetahuan terkait 
manajemen sumber daya manusia yang dapat dijadikan rujukan bagi peneliti. 
b. Untuk menambah khasanah kajian ilmu sumber daya manusia khususnya 
menyangkut hubungan motivasi karier dan keadilan distributif terhadap 
kinerja karyawan melalui kepuasan karier yang dapat dijadikan rujukan untuk 
penelitian sejenis di masa yang mendatang. 
2. Manfaat Praktisi 
a. Bagi Peneliti 
Untuk menambah pengetahuan penulis dalam penguasaan serta penghayatan 
peneliti terhadap ilmu yang telah diperoleh dan dipelajari selama perkuliahan, 
serta menambah pengetahuan peneliti dalam aktivitas perusahaan yang konkrit 
terutama di bidang sumber daya manusia. 
b. Bagi Perusahaan 
Peneliti berharap, penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan serta 
memberikan masukan (input) bagi pihak manajamen perusahaan dalam 
penetapan kebijakan-kebijakan perusahaan yang berkaitan dengan 
meningkatkan motivasi karier, pemenuhan keadilan distributif, kepuasan 
karier untuk para karyawan dan kinerja karyawan meningkat. 
1.7. Jadwal Penelitian 
       Terlampir 
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1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I   : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
 Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
       Kinerja seacara etimologi dapat diartikan sebagai prestasi kerja, atau sering 
disebut dengan istilah “performance”. Istilah performance sendiri dapat juga 
diartikan dalam istilah lain yaitu actual performance (prestasi sesungguhnya yang 
berhasil dicapai oleh seseorang). Menurut Mangkunegara (2001), kinerja (job 
performance) merupakan suatu hasil yang telah dicapai oleh seorang pegawai 
secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 
yang telah diberikan kepadanya. Dalam pengertian lain, kinerja didefinisikan 
sebagai hasil kerja dan perilaku kerja seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
dan tanggung jawab yang telah dibebankan kepadanya dalam suatu periode 
tertentu (Kasmir, 2016). 
       Kinerja merupakan hasil kerja seorang pekerja yang dapat dibuktikan secara 
konkrit serta dapat diukur untuk selanjutnya akan dibandingkan dengan standart 
hasil kerja yang telah ditentukan (Sedarmayanti, 2011). Kinerja merupakan hasil 
kerja yang dapat dicapai oleh individu maupun sekelompok orang berkaitan 
dengan wewenang dan tanggung jawab pekerjaan yang telah dibebankan 
kepadanya dalam rangka pencapaian tujuan organisasi secara legal serta sesuai 
dengan moral dan etika (Prawirosentono, 1999). Menurut Mathis & Jackson 
(2002), kinerja pada dasarnya merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
oleh seorang karyawan. 
16 
 
 
 
       Menurut Moeheriono (2012), kinerja merupakan gambaran terkait pencapaian 
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, 
tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis 
suatu organisasi. Standart suatu pekerjaan dapat ditentukan dari pokok pekerjaan, 
dapat dijadikan sebagai dasar setiap penilaian suatu pekerjaan (Bangun, 2012). 
Tanpa adanya tujuan dan target maka kinerja seseorang atau organisasi tidak 
mungkin dapat diketahui jika tidak ada tolak ukur keberhasilan tujuan organisasi 
(Moeheriono, 2012). 
       Menurut Mangkunegara (dalam Widodo, 2015) mengemukakan bahwa ada 
dua jenis kinerja yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu 
adalah tingkat pencapaian seseorang berdasarkan sasaran yang telah diberikan 
kepadanya dan harus diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. Sedangkan 
menurut Widodo (2015), kinerja individu diartikan sebagai bagian dari hasil dari 
kerja seorang karyawan secara kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar 
kerja yang telah ditetapkan, sedangkan kinerja organisasi adalah kinerja secara 
keseluruhan yaitu kinerja individu dan kinerja kelompok.  
       Menurut Kasmir (2016), ada beberapa fungsi dari kinerja itu sendiri, 
diantaranya kapasitas untuk melakukan yang berkaitan dengan derajat hubungan 
proses yang relevan antara tugas dengan ability, knowledge, serta experience. 
kesempatan untuk melakukan berkaitan dengan teknologi yang disediakan oleh 
perusahaan yang mendukung pekerjaannya serta kerelaan untuk melakukan 
berkaitan dengan kerelaan individu untuk berusaha mencapai kinerja yang baik. 
17 
 
 
 
Dengan kata lain, kinerja karyawan merupakan suatu pelaksanaan fungsi-fungsi 
yang dituntut oleh perusahaan dari seorang individu. 
       Kinerja karyawan merupakan suatu rekaman hasil kerja yang diperoleh 
karyawan tertentu melalui kegiatan dalam kurun waktu tertentu (Kristanto, 2015). 
Kinerja karyawan dapat dilihat dari dua sisi yaitu hasil kerja serta perilaku kerja, 
jika kinerja karyawan dilihat dari hasil kerja maka kinerja tersebut diukur dari segi 
kuantitas serta kualitas yang dicapai, sedangkan jika dilihat dari sisi perilaku kerja 
maka kinerja diukur dari perilaku karyawan tersebut dalam usaha memenuhi 
kewajibannya berupa kontribusi kepada perusahaan baik positif maupun negatif 
berkaitan dengan pemenuhan tujuan perusahaan, dengan kata lain kinerja juga 
dapat diartikan sebagai suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu unjuk keterampilan 
dalam melaksanakan pekerjaannya (Kasmir, 2016). 
1. Jenis-Jenis Kriteria Kinerja 
       Menurut Schuler & Jackson (1999) mengemukakan bahwa kinerja didasarkan 
pada tiga jenis kriteria, diantaranya kriteria berdasarkan sifat individu, kriteria 
berdasarkan perilaku individu serta kriteria berdasarkan hasil yang dicapai oleh 
individu. 
       Kriteria berdasarkan sifat individu memusatkan kinerja seseorang khususnya 
sifat seorang karyawan berdasarkan sifat atau karateristik yang dimilikioleh 
karyawan tersebut, bukan lagi bicara tentang apa yang telah dicapai dalam 
pekerjaannya. Kriteria ini memiliki kelemahan yaitu adanya kesulitan dalam 
mendefinisikan sifat seseorang (Schuler & Jackson, 1999). 
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       Kriteria berdasarkan perilaku individu memusatkan kinerja seseorang 
karyawan berdasarkan bagaimana karyawan tersebut menjalankan tugas yang 
telah menjadi tanggung jawab pekerjaannya. Kriteria ini sangat bermanfaat bagi 
seorang manajer untuk menetapkan standar perilaku bagi karyawannya dan juga 
bermanfaat bagi karyawan ketika perilaku dapat teridentifikasi secara jelas, 
kemungkinan besar karyawan tersebut akan menunjukkan sikap yang akan 
membawanya ke puncak kinerja (Schuler & Jackson, 1999). 
       Kriteria berdasarkan hasil yang dicapai oleh individu memusatkan pada apa 
yang telah dicapai oleh seorang karyawan. Kriteria ini tidak mempedulikan 
bagaimana (proses) hasil tersebut dapat tercapai, akan tetapi lebih kepada bukti 
konkrit berupa hasil kerja yang konkrit (Schuler & Jackson, 1999). 
2. Konsep Dasar Pengukuran Kinerja 
       Pengukuran kinerja merupakan suatu alat organisasi untuk meningkatkan 
kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas (Sedarmayanti, 2011). 
Pengukuran kinerja digunakan untuk penilaian manajemen atas kegagalan/ 
keberhasilan yang berhubungan dengan kegiatan yang telah dilakukan, program 
yang telah direncanakan serta dilaksanakan, kebijakan yang telah diambil dalam 
kaitannya untuk mencapai visi dan misi organisasi. 
       Ada 5 peranan penting dari pengukuran suatu kinerja yaitu untuk memastikan 
pencapaian rencana kinerja yang telah disepakati sebelumnya, memantau, 
mengevaluasi pelaksanaan kinerja serta membandingkan dengan rencana kerja 
yang selanjutnya akan ditindaklajuti dengan perbaikan kinerja, memberi 
penghargaan serta hukuman secara obyektif atas kinerja seorang pegawai sesuai 
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sistem pengukuran kinerja yang telah ditetapkan sebelumnya, menunjukkan 
peningkatan yang perlu dilakukan, menunjukkan permasalahan yang terjadi 
(Sedarmayanti, 2011). 
       Dalam mengukur kinerja karyawan dibutuhkan standar pekerjaan yang 
dijadikan sebagai dasar dalam penilaian kinerja. Standart kinerja merupakan 
tingkat-tingkat kinerja yang diharapkan oleh sebuah perusahaan yang dijadikan 
sebagai bahan perbandingan antara targert serta realisasi (Mathis & Jackson, 
2002). 
       Suatu pekerjaan dapat diukur melalui beberapa hal diantaranya jumlah 
pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, kemampuan kerja sama 
(Bangun, 2012). Menurut Mathis dan Jackson (2002), ada lima indikator yang 
dapat dijadikan ukuran untuk menilai kinerja karyawan diantaranya kuantitas 
output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja, serta 
sikap kooperatif. Sedangkan menurut Moeheriono (2012), indikator kinerja 
diantaranya efektif, efisien, kualitas, ketepatan waktu, produktivitas, keselamatan. 
       Indikator kinerja karyawan yang dipakai dalam penelitian ini adalah 
kuantitas, efektif, ketepatan waktu, kehadiran serta sikap kooperatif. Kuantitas 
merupakan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai 
persyaratan yang menjadi standart pekerjaan. Efektif merupakan derajat 
kesesuaian output yang dihasilkan dalam mencapai sesuatu yang diinginkan. 
Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal 
sesuai dengan yang diinginkan perusahaan. Kehadiran merupakan tingkat 
kehadiran karyawan dalam mengerjakan suatu pekerjaan. Kemampuan kerja sama 
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merupakan tingkat dimana setiap karyawan dituntut untuk mampu bekerjasama 
dengan rekan kerjanya (Bangun, 2012; Mathis & Jackson, 2002; Moeheriono, 
2012). 
2.1.2. Motivasi Karier 
       Istilah motivasi berasal dari bahasa Latin “Movere” yang berarti 
menggerakkan. Motivasi merupakan suatu keadaan dalam diri seseorang yang 
memberikan dorongan untuk melakukan sesuatu dalam rangka pencapaian  tujuan 
tertentu (Reksohadiprojo & Hani, 2001). Motivasi juga dapat diartikan sebagai 
proses mempengaruhi dari luar terhadap seseorang atau sekelompok pekerja agar 
mereka berkenan melaksanakan ketentuan yang telah ditetapkan (Samsudin, 
2005). Motivasi dianggap sangat penting dikarenakan dengan adanya motivasi 
diharapkan setiap karyawan mau bekerja keras serta antusias untuk mencapai 
produktivitas kerja yang tinggi (Hasibuan, 2003). 
       Proses memotivasi karyawan menjadi dasar bagi sebuah organisasi 
bagaimana mereka mendorong agar para karyawannya memberikan input yang 
sesuai harapan organisasi. Untuk memotivasi karyawan, organisasi harus 
menghubungkan input yang diberikan degan hasil yang diharapkan oleh para 
karyawan melalui kinerja yang mereka tunjukkan. Input merupakan segala sesuatu 
yang dapat diberikan oleh para karyawan dan dibutuhkan untuk pencapaian tujuan 
organisasi, sedangkan hasil merupakan apapun yang diperoleh oleh para karyawan 
dari pekerjaannya (Solihin, 2009). 
       Hasibuan (2003) mengemukakan bahwa pemberian motivasi untuk para 
karyawan memiliki beberapa tujuan, diantaranya mendorong gairah serta 
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semangat kerja, meningkatkan moral dan kepuasan karyawan, meningkatkan 
produktivitas kerja, mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan, 
meningkatkan kedisiplinan serta menurunkan tingkat absensi, mengefektifkan 
pengadaan karyawan, menciptakan hubungan kerja yang baik, meningkatkan 
kreativitas dan patisipasi karyawan, menigkatkan kesejahteraan karyawan, 
meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya. 
       Menurut London (1983), motivasi karier mencakup pengertian motivasi kerja 
dan motivasi masnajerial. Motivasi karier didefinisikan sebagai sebuah konstruksi 
multidimensi yang terkait dengan keputusan dan perilaku karier seseorang yang 
mencerminkan identitas karier seseorang, yang terkait dengan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kariernya, dan ketahanan dalam menghadapi kondisi karier yang 
tidak menguntungkan. 
       Ada 3 dimensi dari motivasi karier diantaranya identitas karier (career 
identity) yang mencerminkan arah motivasi karier, wawasan karier (career 
insight) yang mencerminkan sejauh mana seseorang mempunyai persepsi 
realisties tentang dirinya dan organisasi, ketahanan karier (career resilence) yang 
mencerminkan gairah, kekuatan dan tekad motivasi karier (London, 1983). 
       Dimensi dari identitas karier terdiri dari keterlibatan dalam pekerjaan dan 
keinginan untuk mobilitas keatas (Timpe, 1986). Identitas karier terkait dengan 
keterlibatan kerja karyawan, karyawan melibatkan dirinya dalam aktivitas yang 
berhubungan dengan pekerjaan dan organisasi mereka, bekerja keras, dan 
mengungkapkan rasa bangga pada atasan mereka. Seorang karyawan dikaitkan 
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dengan keinginan apakah mereka ingin maju dalam organisasi, memiliki status 
yang tinggi (London, 1990). 
       Dalam wawasan karier seorang karyawan menghubungkan persepsi mereka 
tentang diri mereka dan karier mereka yang kemudian mereka akan 
menggabungkan persepsi tersebut dengan tujuan karier mereka. Mereka harus 
memiliki kejelasan karier, menetapkan tujuan karier yang spesifik dan melakukan 
perumusan perencanaan untuk mencapai tujuan tersebut (London, 1990). 
Karyawan dengan nilai tinggi dalam wawasan karier cenderung melakukan 
aktivitas seperti menyelidiki perubahan karier potensial yang mengumpulkan 
informasi tentang peluang karier dan mengidentifikasi tujuan dan rencana 
tindakan yang realistis (London, 1983). 
       Dalam proses ketahanan karier, karyawan akan mencari umpan balik tentang 
seberapa baik kinerjanya (London, 1990). Ketahanan karier merupakan 
kemampuan untuk mengatasi kemunduran karier, berhubungan dengan resistensi 
seseorang terhadap gangguan karier dari lingkungan karier yang optimal (London, 
1983). Seorang karyawan harus siap dengan perubahan yang terjadi dalam 
pekerjaan dan organisasi yang dapat menghambat atau menganggu karier mereka 
(Almacik et. al., 2012). 
       Ada tiga subdomain dari ketahanan karier diantaranya keberhasilan diri, 
kecenderungan mengambil resiko, ketergantungan. Keberhasilan diri mencakup 
dimensi harga diri, otonomi kebutuhan, kemampuan beradaptasi, pengendalian 
internal, pencapaian kebutuhan, inisiatif, membutuhkan kreativitas, standar kerja 
internal, dan orientasi pengembangan. Kecenderungan mengambil resiko 
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mencakup takut akan kegagalan, membutuhkan keamanan, dan toleransi terhadap 
ketidakpastian dan keraguan. Ketergantungan mencakup ketergantungan karier, 
kebutuhan akan persetujuan atasan serta teman seangkatan (Timpe, 1986). 
       Motivasi karier merupakan bagian dari motivasi karyawan yang memiliki 
andil memotivasi karyawan secara intrinsik demi tercapainya tujuan organisasi 
(Ferdy Ardiansyah & Silvia Diana, 2015). Salah satu cara mengamati motivasi 
karier karyawan bahwa karyawan tersebut akan mempengaruhi apa yang akan 
terjadi dan apa yang diharapkan akan terjadi di masa depan (Timpe, 1991). 
Indikator motivasi karier terbagi menjadi tiga hal diantaranya identitas 
karier, wawasan karier, serta ketahanan karier. Identitas karier (career identity) 
yang mencerminkan arah motivasi karier, wawasan karier (career insight) yang 
mencerminkan sejauh mana seseorang mempunyai persepsi realisties tentang 
dirinya dan organisasi, ketahanan karier (career resilence) yang mencerminkan 
kemampuan untuk mengatasi kemunduran karier, berhubungan dengan resistensi 
seseorang terhadap gangguan karier dari lingkungan karier yang optimal (London, 
1983). 
2.1.3. Keadilan Distributif 
       Dalam teori keadilan, keadilan merupakan keadaaan dimana seorang individu 
membandingkan input serta output dari pekerjaannya degan input dan output 
orang lain dan selanjutnya mereka akan merespons untuk menghapuskan setiap 
ketidakadilan yang terjadi (Robbins, 2001). Dalam pengertian lain, keadilan 
didefinisikan sebagai kepercayaan bahwa kita diperlakukan adil atau tidak adil 
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berdasarkan perbandingan kita dengan orang lain dalam satu organisasi (Kaswan, 
2015). 
        Menurut Kristanto (2015), keadilan organisasi didefinisikan sebagai persepsi 
individu mengenai keadilan dari keputusan yang diambil oleh atasannya. Setiap 
karyawan akan bereaksi terhadap keputusan tersebut terkait persepsi mereka 
terhadap keputusan tersebut adil atau tidak adil karena akan berimbas terhadap 
perilaku karyawannya secara berkesinambungan yang akan berdampak pada 
keberhasilan tugas yang telah dibebankan kepadanya. Jadi, persepsi karyawan 
terkait keadilan organisasi sangat penting karena sangat berpengaruh terhadap 
kinerja dan kesuksesan organisasi (Yean & Yusof, 2016). 
       Keadilan organisasi merupakan persepsi keseluruhan tentang apa yang adil di 
tempat kerja, terdiri dari keadilan distributif, prosedural, interaktif (Robbins & 
Timothy, 2008). Keadilan organisasi merujuk pada persepsi karyawan mengenai 
sejauh mana keadilan manajemen terkait keputusan serta tindakan manajemen, 
karena hal ini akan berpengaruh pada sikap karyawan terhadap manajemen (Yean 
& Yusof, 2016). Sedangkan Greenberg (1987) mendefinisikan keadilan organisasi 
sebagai persepsi karyawan terhadap keadilan dalam organisasi.  
       Keadilan organisasi dianggap sebagai prediktor sikap dan perilaku di tempat 
kerja (Zgoulli, 2017). Keadilan organisasi berawal dari teori keadilan yang 
dikemukakan oleh J. Stacy Adam dalam teori equity yang didasarkan pada 
keadilan dan persamaan perilaku individu berkaitan dengan karier di tempat 
kerjanya. Faktor keadilan serta persamaan tersebut dipercaya oleh setiap individu 
sebagai faktor utama dalam proses menilai kinerja (Zaid, et. al, 2017). 
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       Menurut Yean & Yusof (2016), salah satu dampak dari keadilan organisasi 
adalah meningkatkan kinerja karyawan. Keadilan organisasi memiliki pengaruh 
besar dalam meningkatkan kinerja karyawan, ketika seorang merasa diperlukan 
secara tidak adil maka karyawan tersebut akan mengurangi intensitas kerja 
mereka sebagai respon alami dari ketidakadilan yang terjadi dalam sebuah 
organisasi (Zafar Iqbal, et. al., 2017). 
       Keadilan distributif merupakan salah satu dimensi dari keadilan 
organisasi.Keadilan distributif merupakan keadilan hasil yang didapat oleh setiap 
karyawan baik finansial maupun non finasial (Zaid, et. al., 2017). Hasil yang 
diberikan serta kebutuhan setiap karyawan akan berbeda satu sama lain, setiap 
karyawan memiliki kinerja yang tinggi dengan tingkat kebutuhan yang berbeda, 
begitu juga dengan karyawan yang memiliki kinerja yang sedang, mereka juga 
memiliki kebutuhan yang berbeda. Setiap organisasi harus memastikan bahwa 
setiap karyawannya sudah mendapatkan perlakuan adil berdasarkan kontribusi 
yang diberikannya (Shan, et. al, 2015). 
       Menurut Robbins & Timothy (2008) memaparkan bahwa keadilan distributif 
merupakan perwujudan keadilan jumlah dan alokasi penghargaan antar individu. 
Keadilan distributif lebih menekankan kepada perbandingan antara kontribusi 
yang diberikan dengan keuntungan yang diperoleh, apabila input serta output yang 
diterima karyawan sebanding dengan yang diperoleh karyawan lain lebih besar, 
maka mereka akan menilai bahwa hal tersebut tidak adil (Tjahjono, Palupi, & 
Yuasmara, 2015). Sedangkan Zgoulli (2017) mengemukakan keadilan distributif 
berfokus pada penilaian keadilan mengenai hasil (reward). 
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       Menurut Ivancevich, Robert, & Michael (2007) mendefinisikan keadilan 
distributif sebagai keadilan mengenai bagaimana sumber daya dan penghargaan 
didistribusikan di seluruh organisasi. Keadilan distributif mencakup hal-hal yang 
berkaitan dengan kelayakan imbalan, penghargaan terhadap pegawai berdasarkan 
kontribusinya, kompensasi bagi setiap pegawai sesuai dengan beban kerjanya, 
tunjangan berdasarkan kebutuhan personal pegawai (Elamin, 2012). Keadilan 
distributif adalah tingkat keadilan individu yang dirasakan mengenai distributif 
keuntungan organisasi yang bijaksana seperti pendapatan, premi, promosi dan hak 
sosial (Sariturk & Celik, 2012). 
       Menurut Colquitt (2001), terdapat empat indikator dari keadilan distributif 
diantaranya kesetaraan, kelayakan, kontribusi serta kinerja. Kesetaraan 
menggambarkan penilaian seseorang terkait kesetaraan antara imbalan yang 
diterima dengan usaha yang diberikan dalam pekerjaan. Kelayakan 
menggambarkan penilaian seseorang terkait kelayakan imbalan yang diberikan 
perusahaan sesuai dengan penyelesaian pekerjaan. Kontribusi menggambarkan 
penilaian seseorang terkait kesesuaian antara imbalan yang diterima dengan 
kontribusi yang diberikan oleh perusahaan. Hasil kerja menggambarkan penilaian 
seseorang terkait kesesuaian antara imbalan yang diterima dengan hasil kerja yang 
dihasilkan. 
       Menurut Cropanzano, et. al., (2007), ada tiga indikator kadilan distributif 
diantaranya ekuitas, keseteraan serta kebutuhan. Menurut Sariturk & Celik (2012), 
ada empat indikator dari keadilan distributif meliputi pendapatan, premi, promosi 
serta hak sosial. Sedangkan, Elamin (2012) memaparkan lima indikator 
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diantaranya kelayakan imbalan, penghargaan berdasarkan kontribusinya, 
kompensasi sesuai dengan beban kerjanya, tunjangan berdasarkan kebutuhan 
personal pegawai. 
       Indikator keadilan distributif menurut Niehoff & Moorman (1993) adalah 
beban kerja, tingkat gaji, jadwal kerja, tanggung jawab pekerjaan, serta 
penghargaan yang didapatkan. Sedangkan, Badarwan & Syamsuddin (2016) 
memaparkan lima indikator keadilan distributif meliputi kewajaran upah, 
kewajaran promosi, kewajaran pemberian penghargaan, kewajaran tugas 
pekerjaan, serta kewajaran sistem evaluasi. 
       Indikator keadilan distributif yang dipakai dalam penelitian ini adalah ekuitas, 
keseteraan, kelayakan, serta kebutuhan (Colquitt, 2001; Cropanzano et. al., 2007). 
Ekuitas menggambarkan penghargaan yang diberikan kepada karyawan 
berdasarkan kontribusi mereka dalam pekerjaan. Kesetaraan menggambarkan 
penilaian seseorang terkait kesetaraan antara imbalan yang diterima dengan usaha 
yang diberikan dalam pekerjaan. Kelayakan menggambarkan penilaian seseorang 
terkait kelayakan imbalan yang diberikan perusahaan sesuai dengan penyelesaian 
pekerjaan. Kebutuhan menggambarkan pemberian keuntungan berdasarkan pada 
kebutuhan seorang karyawan. 
 
2.1.4. Kepuasan Karier 
       Dalam teori kepuasan dinyatakan bahwa faktor kebutuhan dan kepuasan 
individu menjadi dua konteks penting yang akan menyebabkan individu tersebut 
bertindak atau berperilaku dengan cara tertentu. Seseorang akan bertindak 
(bersemangat kerja) agar kebutuhan-kebutuhan (inner need) serta kepuasan 
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mereka dapat tercapai. Tinggi rendahnya tingkat kebutuhan serta kepuasan yang 
ingin dicapai oleh seseorang menunjukkan semangat kerja seseorang, hal ini dapat 
diartikan bahwa semakin tinggi standart kebutuhan serta kepuasan seseorang, 
maka seseorang tersebut akan semakin giat dalam bekerja (Hasibuan, 2003). 
       Bigliardi, et. al (2005) mengemukakan kepuasan karier merupakan salah satu 
dimensi dari kepuasan kerja. Kepuasan kerja karyawan menjadi atribut penting 
untuk menentukan keinginan karyawan (Toker, 2011). Kepuasan kerja lebih 
menekankan pada pekerjaannya, sedangkan kepuasan karier menekankan pada 
kepuasan atau ketidakpuasan atas karier yang dicapai. Kepuasan kerja meliputi 
kepuasan dengan gaji, rekan kerja, atasan, promosi serta pekerjaan itu sendiri. 
Kepuasan dengan promosi serta kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri 
diasumsikan sebagai kepuasan karier (Greenhaus, et. al., 1990). 
       Menurut Purba (2013), kepuasan akan penghargaan dan pertumbuhan 
menjadi salah satu indikasi dari kepuasan atas karier. Dalam teori dua faktor yang 
dikemukakan oleh Frederick Herzberg bahwa kinerja seseorang akan meningkat 
ketika seseorang tersebut mampu mencapai kepuasan, jika seseorang mampu 
mencapai achievement maka akan meningkatkan motivasi sehingga akan tercipta 
kepuasan (Purba, 2013). 
       Kepuasan karier didefinisikan sebagai kesuksesan karier subjektif (Judge, et. 
al., 2001). Kesuksesan karier adalah akumulasi hasil kerja positif dan psikologis 
yang diakibatkan oleh pengalaman kerja seseorang dalam perusahaan (Seibert, 
Kraimer, & Crant, 2001). Kesuksesan karier subjektif merupakan salah satu 
komponen kesuksesan karier (Nabi, 2003). Kesuksesan karier subjektif mengacu 
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pada perasaan serta rekasi individu terhadap karier mereka sendiri dan biasanya 
dinilai berdasarkan kesuksesan psikologis (Gattiker & Larwood, 1988). 
       Kepuasan karier merupakan salah satu pengukuran kesuksesan karier 
subjektif (Dai & Song, 2016). Kepuasan karier didefinisikan sebagai keadaan 
emosional yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian serta pengalaman 
kerja seseorang (Greenhaus, et. al., 1990). Kepuasan karier merupakan perasaan 
subjektif dan berhubungan dengan perilaku kerja dan kesejahteraan (Abele & 
Spurk, 2009). Kepuasan karier sebagai sifat subjektif dari kesuksesan karier yang 
menjelaskan akumulasi pengalaman kerja seseorang (Ferdy Ardiansyah & Silvia 
Diana, 2015). 
       Kepuasan karier merupakan pengukuran yang bersifat subjektif yang 
menangkap persepsi kepuasaannya dengan keseluruhan tujuan karier yaitu tujuan 
untuk pendapatan, tujuan untuk kemajuan, dan tujuan untuk perkembangan 
kemampuan baru (Greenhaus, et. al., 1990). Kepuasan karier didefinisikan 
sebagai cerminan nilai dan preferensi individu untuk tingkat gaji, tantangan, atau 
keamanan yang dapat mempengaruhi penilaian individu terhadap pencapaian 
kariernya (Gattiker & Larwood, 1988). Kepuasan karier meliputi kepuasan dengan 
tingkat gaji, tingkat promosi, status yang dicapai dan kemajuan dalam mencapai 
tujuan karier (Bigliardi, et. al., 2005). Kepuasan karier telah dianggap sebagai 
faktor subjektif karier yang signifikan (Rok Oh, 2013). 
       Kepuasan karier merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja 
karyawan dalam sebuah organisasi (Purba, 2013). Senada dengan pernyatan 
tersebut, hasil penelitian dari Petroni & Colacino (2008) menemukan bahwa 
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semakin baik tingkat kepuasan karier maka akan semakin baik tingkat kinerjanya. 
Kepuasan karier dapat dihubungkan dengan kualitas kerja seseorang dalam sebuah 
organisasi, sehingga kepuasan karier yang tinggi akan dapat mempengaruhi 
tingkat kinerja seseorang (Purba, 2013). Kepuasan karier yang baik akan 
menghasilkan kualitas kinerja yang positif dan produktif dalam melakukan 
pekerjaan (Ferdy Ardiansyah & Silvia Diana, 2015). 
       Indikator kepuasan karier menurut (Greenhaus, et. al., 1990) meliputi 
kepuasan atas keberhasilan karier, kepuasan atas kemajuan karier secara 
keseluruhan, kepuasan atas kemajuan peningkatan pekerjaan, kepuasan atas 
kemajuan pendapatan, kepuasan atas kemajuan pengembangan keahlian baru. 
Kepuasan karier meliputi kepuasan dengan tingkat gaji, tingkat promosi, status 
yang dicapai dan kemajuan dalam mencapai tujuan karier (Bigliardi, et. al., 2005). 
       Indikator kepuasan karier yang dipakai dalam penelitian ini adalah kepuasan 
atas keberhasilan karier merupakan kepuasan terkait keberhasilan yang telah 
dicapai dalam karier, kepuasan atas kemajuan peningkatan pekerjaan merupakan 
kepuasan terkait kemajuan yang telah dilakukan terhadap pencapaian tujuan untuk 
peningkatan pekerjaan, kepuasan atas promosi merupakan kepuasan terkait 
kesempatan untuk berkembang dan maju dari sebelumnya, kepuasan atas 
pengembangan karier merupakan kepuasan terkait perkembangan perencanaan 
karier seorang karyawan dalam perusahaan (Bigliardi, et. al., 2005; Greenhaus, et. 
al. 1990). 
 
 
31 
 
 
 
2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
       Dalam melakukan penelitian ini maka penulis terlebih dahulu akan mengkaji 
kembali dan membandingkan hasil dari penelitian terhadulu yang berkaitan 
dengan variabel yang digunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
Tabel 2.1 
Ringkasan Penelitian Terdahulu 
 
No. Nama/ Tahun/ 
Sampel/ Metode 
Variabel 
Penelitian 
Hasil Penelitian 
1. Yu Haibo, et.al/ 
2017/ 1.652 
karyawan dari 20 
perusahaan Cina/ 
Analisis Regresi 
Adaptasi karier, 
identitas karier, 
turnover 
intention, kinerja 
karyawan, 
kepuasan karier. 
-Adaptasi karier serta 
identitas karier berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
- Adaptasi karier serta 
identitas karier berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kepuasan karier. 
- Adaptasi karier serta 
identitas karier berpengaruh 
negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention. 
- Turnover intention 
berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Ihsan Aytekin, et. al/ 
2016/ 597 akademisi 
dari beberapa 
universitas di Turki. 
Identitas karier, 
wawasan karier, 
komitmen karier, 
produktivitas, 
kepuasan karier. 
-Identitas karier berpengaruh 
positif signifikan terhadap 
produktivitas dan kepuasan 
karier. 
-Komitmen karier 
berpengaruh positif signifikan 
terhadap produktivitas dan 
kepuasan karier. 
-Wawasan karier berpengaruh 
positif signifikan terhadap 
produktivitas dan kepuasan 
karier. 
Tabel berlanjut . . . .  
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Lanjutan tabel 2.1 . . . . 
 
No. Nama/Tahun/ 
Sampel/ Metode 
Variabel 
Penelitian 
Hasil Penelitian 
3. Bagdadli & Paoletti/ 
2000/ 139 manajer 
Quadri/ Analisis reg-
resi berganda. 
Komitmen organi-
sasional, intensitas 
untuk pergi, kepu-
asan karier, keadil-
an distributif dan 
keadilan prosedu-
ral. 
-Keadilan distributif berpeng-
aruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan karier. 
-Keadilan prosedural 
berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kepuasan 
karier. 
-Keadilan prosedural tidak 
berpengaruh langsung pada 
reaksi individu (komitmen 
organisasi, intensitas untuk 
pergi). 
-Keadilan distributif tidak 
berkorelasi dengan reaksi 
individu (komitmen organi-
sasi, intensitas untuk pergi). 
4. Jeong Rok Oh/ 2013/ 
279 karyawan dari 
enam organisasi 
publik di Korea 
Selatan/ Analisis 
regresi berganda. 
Kepuasan karier, 
Keadilan organisa-
si, pengembangan 
karier, dukungan 
organisasi untuk 
pengembangan 
karier. 
-Keadilan distributif, keadilan 
prosedural, serta keadilan 
interaksional berpengaruh 
positif dan signifikan terha-
dap kepuasan karier. 
5. Muhammad Zafar 
Iqbal, et. al/ 2017/ 
120 pegawai 
perkeretaapian di 
Pakistan/ Analisis 
regresi. 
Kinerja karyawan, 
keadilan organisa-
si  (keadilan distri-
butif, keadilan 
prosedual, keadi-
lan interaksional). 
-Keadilan organisasi berpe-
ngaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
-Keadilan distributif berpe-
ngaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
- Keadilan prosedural tidak 
berpengaruh positif dan signi-
fikan terhadap kinerja karya-
wan. 
-Keadilan interaksional ber-
pengaruh positif dan signifi-
kan terhadap kinerja karya-
wan. 
Tabel berlanjut . . . . 
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Lanjutan tabel 2.1 . . . . 
 
No. Nama/ Tahun/ Sampel/ 
Metode 
Variabel Penelitian Hasil Penelitian 
6. Sidra Shan, et. al/ 2014/ 
110 staf perpustakaan 
dari 15 sektor publik di 
universitas Islamabad/ 
Analisis deskriptif dan 
korelasi. 
Kinerja, keadilan 
distributif, keadi-
lan prosedural, 
keadilan interak-
sional, Leader 
Member Exchange. 
-Keadilan distributif, 
prosedural, interaksional 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja. 
-LMX mampu memediasi 
hubungan antara keadilan 
distributif, prosedural, 
interaksional dan kinerja. 
7. Trivellas, et. al/ 2015/ 
84 pegawai di kantor 
akuntan di Central 
Greece/ Analisis 
regresi. 
Kinerja, kepuasan 
karier, kompetensi 
umum. 
-Kepuasan karier berpe-
ngaruh positif signifikan 
terhadap kompetensi 
umum. 
-Kepuasan karier berpe-
ngaruh positif signifikan 
terhadap kinerja. 
-Kompetensi umum ber-
pengaruh positif signifi-
kan terhadap kinerja. 
8. Rizky Eka Febriansah/ 
2016/ 90 karyawan 
Bank Perkreditan 
Rakyat (BPR) yang ter-
letak di kecamatan 
Sidoarjo/ Metode PLS 
(Partial Least Square) 
dan teknik sampling 
non-probability. 
Kinerja karyawan, 
perencanaan karier, 
kepuasan karier, 
komitmen karier. 
-Perencanaan karier ber-
pengaruh signifikan ter-
hadap kinerja karyawan. 
-Kepuasan karier ber-
pengaruh signifikan ter-
hadap kinerja karyawan. 
-Perencanaan karier tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan karier. 
-Perencanaan karier tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen 
karier. 
-Perencanaan karier ber-
pengaruh signifikan ter-
hadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan karier. 
-Perencanaan karier ber-
pengaruh signifikan ter-
hadap kinerja karyawan 
melalui komitmen karier. 
Sumber: Data diolah oleh penulis. 
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2.3. Kerangka Berfikir 
       Kerangka berfikir dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
keadilan distributif dan motivasi karier terhadap kinerja karyawan dengan 
kepuasan karier sebagai variabel intervening. Untuk itu, kerangka berfikir yang 
dirumuskan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Sumber : (Aytekin, et. al., 2016; Febriansah, 2016; Haibo, et. al., 2017; Rok Oh, 
2013; Shan, et. al., 2015; Trivellas, et. al., 2015). 
       Seorang karyawan yang memiliki motivasi karier yang tinggi, mereka akan 
senantiasa menunjukkan kinerja yang baik agar karier yang diinginkan dapat 
tercapai. Seorang karyawan yang memiliki motivasi karier yang tinggi 
merekaakan merasa puas atas karier yang telah dicapai, sehingga semakin baik 
tingkat kepuasan karier maka kinerja akan semakin meningkat. Seorang karyawan 
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yang diperlakukan secara adil, mereka akan senantiasa menunjukkan kinerja yang 
baik. Semakin mereka percaya bahwa perusahaan memperlakukan mereka secara 
adil, semakin mereka merasa puas dengan karier mereka di dalam organisasi. 
 
2.4. Hipotesis Penelitian 
       Sugiyono (2010) mendefinisikan hipotesis sebagai jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Hipotesis dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Hubungan motivasi karier terhadap kepuasan karier 
       Dalam penelitian Haibo et. al (2017) dalam penelitiannya dijelaskan bahwa 
adaptasi karier serta identitas karier berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
karier dengan nilai korelasi sebesar 0,28 serta 0,50 dan nilai p-value < 0,01. 
Dalam penelitian Aytekin et. al (2016) menunjukkan bahwa wawasan karier serta 
identitas karier berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karier dengan nilai 
korelasi sebesar 0,431 serta 0,476 dan nilai p-value < 0,01. Identitas karier serta 
wawasan karier, adaptasi karier merupakan indikator dari motivasi karier. 
H1 : Ada pengaruh motivasi karier terhadap kepuasan karier. 
2. Hubungan motivasi karier terhadap kinerja karyawan 
       Dalam penelitian Haibo et. al., (2017) dijelaskan bahwa adaptasi karier serta 
identitas karier berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja dengan nilai 
korelasi sebesar 0,16 serta 0,12 dan nilai p-value < 0,01. Dalam penelitian 
Febriansah (2016) menyimpulkan bahwa perencanaan karier berpengaruh 
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signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-statistik sebesar 3.214 
(>1,96). Perencanaan karier merupakan salah satu indikator dari wawasan karier. 
H2 : Ada pengaruh motivasi karier terhadap kinerja karyawan. 
3. Hubungan keadilan distributif terhadap kepuasan karier 
       Rok Oh (2013) menyimpulkan bahwa keadilan distributive berpengaruh 
positif serta signifikan terhadap kepuasan karier dengan nilai korelasi sebesar 
0.499 dan p-value = 0,001. Dalam penelitian Bagdadli & Paoletti (2001) 
menyimpulkan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap kepuasan karier dengan nilai korelasi sebesar 0,83 dan p-value < 0,01. 
H3 : Ada pengaruh keadilan distributif terhadap kepuasan karier. 
4. Hubungan keadilan distributif terhadap kinerja karyawan  
Dalam penelitian Shan, et. al (2015) menyimpulkan bahwa keadilan distributif 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 
korelasi sebesar 0,531 dan p-value < 0,01. Dalam penelitian Zafar Iqbal, et. al., 
(2017) menyimpulkan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja dengan nilai korelasi sebesar 0,456 dan p-value < 0,01. 
H4 : Ada pengaruh keadilan distributif terhadap kinerja karyawan 
5. Hubungan kepuasan karier terhadap kinerja karyawan 
       Dalam penelitian Trivellas, et. al (2015) menyimpulkan bahwa kepuasan 
karier berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja dengan nilai korelasi 
sebesar 0,400 dan p-value < 0,001. Dalam penelitian Febriansah (2016) juga 
meneliti hubungan antara kepuasan karier terhadap kinerja. Hasil penelitian 
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tersebut menyimpulkan bahwa kepuasan karier berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
H5 : Ada pengaruh kepuasan karier terhadap kinerja karyawan. 
6. Hubungan motivasi karier terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karier 
Dalam penelitian Febriansah (2016) menyimpulkan bahwa variabel kepuasan 
karier memiliki dampak signifikan dalam hubungan antara perencanaan karier 
dengan kinerja karyawan dengan nilai t-statistik sebesar 3,872 (>1,96). 
Perencanaan karier merupakan salah satu indikator dari wawasan karier. 
H6 : Ada pengaruh kepuasan karier pada hubungan antara motivasi karier dengan 
kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
6.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
       Waktu penelitian yang dibutuhkan dari penyusunan proposal hingga 
terlaksananya laporan penelitian dilakukan pada bulan Oktober 2017 sampai Mei 
2018. Penelitian ini dilakukan pada PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali 
yang beralamat di Jalan Pandanaran No. 64, Boyolali, Kode Pos 57311, Telepon: 
(0276) 321006, Email: 573kkp@posindonesia.co.id. 
6.2. Jenis Penelitian 
       Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif 
merupakanpenelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan 
untuk meneliti populasi atau sampel tertentu (Sugiyono, 2010). Penelitian ini 
dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh motivasi karier serta keadilan distributif 
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karier pada PT. Pos Indonesia 
(Persero) cabang Boyolali. 
6.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
       Sugiyono (2010) mendefinisikan populasi sebagai wilayah generalisasi yang 
meliputi objek atau subjek yang mempunyai kualitas serta karateristik yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari yang kemudian akan ditarik 
kesimpulannya. Sedangkan menurut Darmawan (2013), populasi merupakan 
keseluruhan elemen atau unsur yang akan diteliti. Populasi dalam penelitian ini 
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adalah seluruh karyawan di PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali yang 
berjumlah 70 karyawan. 
       Sampel adalah bagian dari jumlah dan karateristik yang dimiliki oleh populasi 
(Sugiyono, 2010). Sedangkan menurut Ferdinand (2014), sampel merupakan 
subset dari populasi yang terdiri dari beberapa anggota populasi.Ukuran sampel 
yang baik untuk SEM berbasis kovarian berkisar sekitar 200-800, sedangkan 
untuk SEM berbasis varian berkisar 30-100 (Ghozali, 2014). Adapun penentuan 
jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
metode sampling jenuh/ metode sensus. Dimana semua populasi digunakan 
sebagai sampel dalam penelitian. 
       Teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 2010). 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik 
nonprobability sampling dengan metode sampling jenuh/ metode sensus. 
Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampling bila semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2010). Jadi, dalam penelitian ini, sampel 
yang akan digunakan adalah seluruh karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) 
cabang Boyolali yang berjumlah 70 karyawan. 
6.4. Data dan Sumber Data 
       Data adalah input utama yang akan diolah dalam proses penelitian untuk 
menghasilkan output yang akan menjawab masalah dan pertanyaan penelitian 
(Abdillah & Jogiyanto, 2015). Dalam penelitian ini menggunakan sumber data 
yang meliputi data primer. Data primer adalah sumber data yang langsung 
memberikan data kepada pengumpul data (Sugiyono, 2010). Data primer dalam 
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penelitian ini adalah hasil pengisian kuisioner oleh karyawan PT. Pos Indonesia 
(Persero) cabang Boyolali. 
6.5. Teknik Pengumpulan Data 
       Untuk mengumpulkan data yang diperlukan dalam penelitian ini, peneliti 
mengumpulkan data dengan menggunakan metode kuisioner (angket). Metode 
kuisioner adalah metode pengumpulan data primer menggunakan sejumlah item 
pertanyaan atau pernyataan dalam format tertentu (Abdillah & Jogiyanto, 2015). 
6.6. Variabel Penelitian 
       Darmawan (2013) mendefinisikan variabel penelitian sebagai suatu hal yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut. Dalam penelitian ini, ada tiga variabel 
penelitian yang digunakan meliputi variabel independen, variabel dependen dan 
variabel mediasi. 
6.6.1. Variabel Bebas (Variabel Independen/ Variabel Eksogen) 
       Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, atau 
anteseden. Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
sebab perubahannya atau timbulnya variabel terikat/ dependen (Sugiyono, 2010). 
Variabel bebas dalam penelitian ini yang terdiri dari Motivasi Karier (X1) dan 
Keadilan Distributif (X2). 
6.6.2. Variabel Terikat (Variabel Dependen/ Variabel Endogen) 
       Variabel ini sering disebut variabel disebut sebagai variabel output, kriteria, 
konsekuen. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
41 
 
 
 
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas/ independen (Sugiyono, 2010). 
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y2). 
6.6.3. Variabel Mediasi (Variabel Intervening) 
       Variabel mediasi adalah variabel secara teoritis mempengaruhi hubungan 
antara variabel independen dengan dependen menjadi hubungan yang tidak 
langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini merupakan variabel 
penyela/ antara yang terletak diantara variabel independen dan dependen, 
sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau 
timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2010). Variabel mediasi yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah Kepuasan Karier (Y1). 
6.7. Definisi Operasional Variabel 
       Definisi operasional adalah suatu definisi mengenai variabel yang dirumuskan 
berdasarkan karateristik-karateristik variabel yang diamati (Azwar, 1998). 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
No Variabel Definisi Operasional Variabel Indikator 
1. Motivasi Karier 
(X1) 
Sebuah konstruksi multidimensi 
yang terkait dengan keputusan 
dan perilaku karier seseorang 
yang mencerminkan identitas 
karier seseorang, yang terkait 
dengan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kariernya, dan 
ketahanan dalam menghadapi 
kondisi karier yang tidak 
menguntungkan.  
1. Identitas Karier. 
2. Wawasan Karier. 
3. Ketahanan Karier. 
(London, 1993; Noe, 
Noe, & Bachhuber, 
1990). 
2. Keadilan 
Distributif (X2) 
Keadilan distributif sebagai 
keadilan mengenai bagaimana 
sumber daya dan penghargaan 
didistribusikan di seluruh 
1. Ekuitas. 
2. Kesetaraan. 
3. Kelayakan. 
4. Kebutuhan. 
Tabel berlanjut . . . . 
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organisasi. (Colquitt, 2001; 
Cropanzano et. al., 
2007) 
3. Kepuasan 
Karier (Y1) 
Kepuasan karier didefinisikan 
sebagai cerminan nilai dan 
preferensi individu untuk tingkat 
gaji, tantangan, atau keamanan 
yang dapat mempengaruhi 
penilaian individu terhadap 
pencapaian kariernya. 
1. Kepuasan 
ataskeberhasilan 
karier. 
2. Kepuasan 
ataskemajuan 
peningkatan 
pekerjaan. 
3. Kepuasan atas 
promosi yang 
cepat. 
4. Kepuasan atas 
pengembangan 
karier. 
(Bigliardi et al., 
2005; Gattiker & 
Larwood, 1988; 
Greenhaus et al., 
1990). 
4. Kinerja 
Karyawan 
Kinerja merupakan hasil kerja 
seorang pekerja yang dapat 
dibuktikan secara konkrit serta 
dapat diukur untuk selanjutnya 
akan dibandingkan dengan 
standart hasil kerja yang telah 
ditentukan. 
1. Kuantitas 
2. Efektif 
3. Ketepatan waktu 
4. Kehadiran  
5. Sikap kooperatif 
(Mathis & Jackson, 
2002; Moeheriono, 
2012; Bangun, 
2012). 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
6.8. Instrumen Penelitian 
       Instrumen penelitian digunakan untuk mengukur nilai variabel yang akan 
diteliti dalam sebuah penelitian. Instrumen penelitian akan digunakan untuk 
melakukan pengukuran dengan tujuan untuk menghasilkan data kuantitatif yang 
akurat, maka setiap instrumen harus memiliki skala. Skala yang dipakai dalam 
penelitian ini adalah Agree-Disagree Scale. Agree-Disagree Scale adalah skala 
Lanjutan tabel 3.1 . . . . 
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yang digunakan dengan mengembangkan pernyataan yang menghasilkan jawaban 
setuju-tidak setuju dalam berbagai rentang nilai (Ferdinand, 2014). 
       Dalam Agree-Disagree Scale, setiap variabel akan dipaparkan dalam bentuk 
indikator-indikator, dan indikator tersebut dijadikan titik tolak dalam menyusun 
pertanyaan atau pernyataan. Untuk keperluan analisis kuantitatif, peneliti 
menggunakan tujuh skor yang memiliki rentang nilai 1 sampai 7. Nilai 1 
menunjukkan bahwa responden sangat tidak setuju dengan pernyataan yang 
disediakan, sedangkan untuk jawaban yang meunjukkan nilai 7 diartikan bahwa 
responden sangat setuju dengan pernyataan yang disediakan (Ferdinand, 2014). 
6.9. Teknik Analisis Data 
       Analisis data dilakukan setelah data terkumpul secara keseluruhan. Penelitian 
ini menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS). Partial Least Square 
merupakan alternatif dari analisis SEM (Structural Equation Modeling) berupa 
model persamaan struktural berbasis komponen atau varian. PLS merupakan 
metode analisis yang powerful yang tidak memerlukan asumsi data harus dengan 
pengkuran skala tertentu serta digunakan dalam jumlah sampel kecil (Ghozali, 
2014). Menurut Abdilah & Jogiyanto (2015), analisis PLS adalah teknikstatistika 
multivariat yang melakukan pembandingan antara variabel dependen berganda 
dan variabel independen berganda. 
       Tujuan digunakannya PLS adalah untuk membantu peneliti mendapatkan 
nilai variabel laten dengan tujuan prediksi. PLS dapat juga digunakan untuk 
konfirmasi teori (Ghozali, 2014). Sebagai alat untuk model prediksi, untuk 
menghindari masalah indeterminacy, PLS mengasumsikan bahwa semua ukuran 
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varian adalah varian yang dijelaskan sehingga pendekatan estimasi variabel laten 
dianggap sebagai kombinasi linear dan indikator (Abdillah & Jogiyanto, 2015). 
PLS juga dapat digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan antar 
variabel laten, sekaligus dapat digunakan utuk menganalisis konstruk dengan 
indikator reflektif atau formatif. 
       Model analisis jalur semua variabel laten dalam PLS meliputi tiga hubungan 
diantaranya inner model (model struktural) yang menspesifikasi hubungan antar 
variabel, outer model (model pengukuran) yang menspesifikasi hubungan antara 
variabel laten dengan indikatornya, weight relation, dalam mana nilai kasus dalam 
variabel laten dapat diestimasi. Tanpa kehilangan generalisasi, dapat diasumsikan 
bahwa variabel laten dan indikator diskala zero means dan unit variance sehingga 
parameter konstanta dapat dihilangkan dalam model (Ghozali, 2014). 
       Estimasi parameter yang didapat dengan PLS dapat dikategorikan menjadi 
tiga. Pertama, weight estimate digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. 
Kedua, mencerminkan path estimate yang menghubungkan variabel laten dan 
antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). Ketiga, berkaitan dengan 
means dan nilai konstanta regresi untuk indikator dan variabel laten. PLS 
menggunakan tiga tahap proses iterasi untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut. 
Tahap pertama menghasilkan weight estimate, tahap kedua menghasilkan estimasi 
untuk inner model dan outer model, dan tahap ketiga menghasilkan estimasi 
means dan konstanta (Ghozali, 2014). 
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6.9.1. Merancang Model Pengukuran (Outer Model/ Measurement model) 
       Model struktural digunakan untuk menilai validitas dan reliabilitas model. 
Model pengukuran mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan 
dengan variabel latennya. Indikator dalam penelitian ini adalah indikator reflektif 
dimana variabel laten mempengaruhi indikator-indikatornya.  
1. Uji validitas  
       Uji validitas dalam PLS dengan indikator reflektif menggunakan dua 
carayaitu dengan melihat nilai convergent validity dan nilai discriminat validity 
(Ghozali, 2014). 
a. Convergent Validity 
       Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 
berdasarkan loading factor (korelasi antara skor item/ skor komponen dengan skor 
konstruk) indikator-indikator yang mengukur konstruk tersebut (Abdillah & 
Jogiyanto, 2015). Untuk refleksi individu dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih 
dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Untuk penelitian tahap awal dari 
pengembangan skala pengukuran dengan nilai loading 0,5 sampai 0,60 dianggap 
cukup (Chin dalam Ghozali, 2014). 
b. Discriminat Validity 
       Discriminat Validity merupakan cara lain yang dipakai untuk mengetahui 
validitas dari model pengukuran dengan refleksif indikator. Model pengukuran 
dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan 
konstruk. Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 
ukuran konstruk lainnya, maka hal menunjukkan bahwa konstruk laten 
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memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok 
lainnya (Ghozali, 2014). 
       Metode lain yang dapat digunakan untuk menilai Discriminat Validity yaitu 
dengan membandingkan nilai Square Root of Average Variance Validity (AVE) 
setiap konstruk dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya dalam 
model. Jika nilai akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai 
korelasi antara nilai korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya, maka 
dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang baik (Ghozali, 2014). 
       Uji lainnya untuk melihat validitas dari konstruk dengan melihat nilai AVE, 
dipersyaratkan model yang baik jika nilai AVE masing-masing konstruk nilainya 
lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 
2. Uji Reliabilitas  
       Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi internal alat ukur. Uji 
reliabilitas dalam PLS, dapat dilakukan dengan dua metode diantaranya dengan 
metode Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (Abdillah & Jogiyanto, 
2015). 
a. Composite Reliability 
       Composite Reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu 
konstruk. Composite Reliability harus > 0,8 dikatakan bahwa konstruk memiliki 
reliabilitas yang tinggi sedangkan nilai Composite Reliability > 0,6 dikatakan 
bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang cukup reliabel.  
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b. Cronbach’s Alpha 
       Cronbach’s Alpha mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk. 
Untuk dapat dikatakan suatu item memiliki pernyataan reliabel maka nilai 
Cronbac’sh Alpha > 0,6. 
Tabel 3.2 
Ringkasan Rule of Thumb Evaluasi Outer Model 
 
Parameter Rule of Thumb 
Convergent Validity Nilai loading factor harus diatas 0,70. 
Nilai Average Variance Validity (AVE) harus 
diatas 0,50. 
Discriminant Validity Nilai akar kuadrat dari AVE harus lebih besar 
daripada nilai korelasi antar variabel laten.  
 Cross loading merupakan ukuran lain dari 
validitas diskriminan. Diharapkan setiap blok 
indikator memiliki loading lebih tinggi untuk 
setiap variabel laten yang dikur dibandingkan 
dengan indikator untuk variabel laten lainnya. 
Cronbach’s Alpha Nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. 
Composite Reliability Composite Reliability harus > 0,8 dikatakan 
reliabel tinggi, Composite Reliability > 0,6 
dikatakan cukup reliabel.  
Sumber: Ghozali, 2014 
 
6.9.2. Merancang Model Struktural (Inner Model/ Structural Model) 
       Model struktural menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan 
pada teori substantif. Inner model dievaluasi dengan menggunakan R-square 
untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance 
dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Perubahan 
nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independen 
tertentu terhadap variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang 
substansif. Nilai R
2
 yang menunjukkan nilai sebesar 0,67 mengindikasikan bahwa 
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model baik, 0,33 mengindikasikan bahwa model moderat, 0,19 mengindikasikan 
bahwa model lemah (Ghozali, 2014). 
       Disamping melihat nilai R-square, model PLS juga dapat dievalusi dengan 
melihat Q-square predictive relevance untuk model konstruk. Q-square mengukur 
seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 
parameternya. Nilai Q-square dapat dihitung dengan rumus Q
2
= 1- (1-R1
2
) (1-
R2
2
)...(1-Rp
2
), dimana R1
2
, R2
2
 ... Rp
2
 adalah R-square variabel endogen dalam 
model. Jika nilai Q-square lebih dari 0 (nol) artinya model memiliki nilai 
predictive relevance, sedangkan jika Q-square menunjukkan nilai kurang dari 0 
(nol) artinya model kurang memiliki nilai predictive relevance (Ghozali, 2014). 
Tabel 3.3 
Ringkasan Rule of Thumb Evaluasi Inner Model 
 
Kriteria Penjelasan 
Koefisien determinasi (R
2
) Hasil sebesar 0,67, 0,33 dan 0,19 
untuk variabel laten endogen dalam 
model menunjukkan secara berturut-
turut yaitu baik, moderat, dan lemah. 
Predictive Relevance (Q
2
) Nilai Q
2 
diatas nol memberikan 
bukti bahwa model memiliki 
predictive relevance. Sedangkan, 
nilai Q
2
 dibawah nol 
mengindikasikan model kurang 
memiliki predictive relevance. 
Goodness of fit (GoF)  
GoF = √     x R2 
GoF small = 0,1; GoF medium= 
0,25; GoF besar = 0,38. 
Sumber: Ghozali, 2014 
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6.9.3. Uji Hipotesis 
       Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode resampling boostraping. Dasar 
yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat pada output 
path coefficients. Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai probabilitas 
dan t-statistiknya. Untuk nilai probabilitas, nilai p-value dengan alpha 5% adalah 
0,05. Untuk nilai t-statistik harus lebih besar dari nilai t-tabel, dimana nilai t-tabel 
untuk alpha 5% adalah 1,96. Dengan demikian, hipotesis akan diterima apabila 
nilai t-statistik > t-tabel dan p-value < 0,05 (Ghozali, 2014). 
       Dalam penelitian ini, terdapat variabel mediasi. Untuk menguji pengaruh dari 
variabel mediasi tersebut digunakan uji sobel atau Sobel Test yang dikembangkan 
oleh Sobel (1982). Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh 
tidak langsung dari variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y2) 
melalui variabel intervening (Y1).  
       Pengaruh X terhadap Y2 melalui Y1 dihitung dengan cara mengkalikan jalur 
X     Y1 (a) dengan Y    Y2 (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c – c’), dimana c 
adalah pengaruh X terhadap Y2 tanpa mengontrol Y1, sedangkan c’ adalah 
pengaruh X terhadap Y2 setelah mengontrol Y1 . Standart error koefisien a dan b 
ditulis dengan Sa dan Sb. Besarnya standart error, pengaruh tidak langsung 
(indirect effect). Sab dihitung dengan rumus dibawah ini: 
Sab = √b2Sa2 + a2Sb2 + Sa2Sb2 
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       Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
  
  
   
 
       Nilai t-hitung ini dibandingkan dengan nilai t-tabel > 1,96.  Jika nilai t-hitung 
lebih besar dibandingkan dengan nilai t-tabel, maka dapat dikatakan bahwa 
terdapat pengaruh dari variabel mediasi (Ghozali, 2016). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Gambaran Umum PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Boyolali 
Nama   : Kantor Pos Boyolali 
Kode Kantor  : 57300 
Jenis   : Kantor Pos Pemeriksa 
Kelas   : V 
Tipe    : D 
Singkatan  : Bi 
Regional  : Regional VI Semarang, 50004 
Alamat  : Jl. Pandanaran No. 64 Boyolali 
Nomor Telepon : 0276-321006 
Kelurahan  : Siswodipuran 
Kecamatan  : Boyolali 
Kabupaten  : Boyolali 
Provinsi  : Jawa Tengah 
       PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyoyali membawahi 18 kantor pos 
cabang serta tiga loket eksternal (LE) diantaranya Ampel, Musuk, Cepogo, Selo, 
Mojosongo, Teras, Banyudono, Sawit, Ngemplak, Sambi, Simo, Nogosari, 
Karanggede, Wonosegoro, Kemusu, Andong, Klego, Juwangi, LE BPN, LE KPP 
Pratama, LE KKP Ngemplak. 
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4.1.2. Sejarah PT. Pos Indonesia (Persero) 
       Kantorpos pertama didirikan di Batavia (sekarang Jakarta) oleh Gubernur 
Jenderal G.W Baron van Imhoff pada tanggal 26 Agustus 1746 dengan tujuan 
untuk lebih menjamin keamanan surat-surat penduduk, terutama bagi mereka 
yang berdagang dari kantor-kantor di luar Jawa dan bagi mereka yang datang dari 
dan pergi ke Negeri Belanda. Sejak itulah pelayanan pos telah lahir mengemban 
peran dan fungsi pelayanan kepada publik. 
       Kantorpos Semarang didirikan setelah empat tahun kemudian setelah 
didirikannya kantorpos Batavia untuk mengadakan perhubungan pos yang teratur 
antara kedua tempat itu dan untuk mempercepat pengirimannya. Rute perjalanan 
pos kala itu ialah melalui Karawang, Cirebon dan Pekalongan. 
       Pos Indonesia telah beberapa kali mengalami perubahan status mulai dari 
Jawatan PTT (Post, Telegraph dan Telephone). Badan usaha yang dipimpin oleh 
seorang Kepala Jawatan ini operasinya tidak bersifat komersial dan fungsinya 
lebih diarahkan untuk mengadakan pelayanan publik. Perkembangan terus terjadi 
hingga statusnya menjadi Perusahaan Negara Pos dan Telekomunikasi (PN 
Postel).  
       Mengamati perkembangan zaman dimana sektor pos dan telekomunikasi 
berkembang sangat pesat, maka pada tahun 1965 berganti menjadi Perusahaan 
Negara Pos dan Giro (PN Pos dan Giro), serta pada tahun 1978 berubah menjadi 
Perum Pos dan Giro yang sejak ini ditegaskan sebagai badan usaha tunggal dalam 
menyelenggarakan dinas pos dan giropos baik untuk hubungan dalam maupun 
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luar negeri. Selama 17 tahun berstatus Perum, maka pada Juni 1995 berubah 
menjadi Perseroan Terbatas dengan nama PT. Pos Indonesia (Persero). 
       Dengan berjalannya waktu, Pos Indonesia (Persero) kini telah mampu 
menunjukkan kreatifitasnya dalam pengembangan bidang perposan Indonesia 
dengan memanfaatkan insfrastruktur jejaring yang dimilikinya yang mencapai 
sekitar 24 ribu titik layanan yang menjangkau 100 persen kota/ kabupaten, hampir 
100 persen kecamatan dan 42 persen kelurahan/desa, dan 940 lokasi transmigrasi 
terpencil di Indonesia.  
       Seiring dengan perkembangan informasi, komunikasi dan teknologi, jejaring 
Pos Indonesia sudah memiliki lebih dari 3.800 kantorpos online, serta dilengkapi 
electronic mobile pos di beberapa kota besar. Semua titik merupakan rantai yang 
terhubung satu sama lain secara solid & terintegrasi. Sistem kode pos diciptakan 
untuk mempermudah processing kiriman pos dimana tiap jengkal daerah di 
Indonesia mampu diidentifikasi dengan akurat. 
 
4.1.3. Visi dan Misi PT. Pos Indonesia (Persero) 
1. Visi  
Menjadi Raksasa Logistik Pos dari Timur (To be the Postal Logistics Giant from 
East). 
2. Misi 
a. Menjadi aset yang berguna bagi bangsa dan Negara (To be a valueable asset 
for the nation and its people). 
b. Menjadi tempat berkarya yang menyenangkan (To be a joyful place of work). 
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c. Menjadi pilihan yang terbaik bagi para pelanggan (To be the best choice for 
the customers). 
d. Senantiasa berjuang untuk memberi yang lebih baik bagi bangsa, negara, 
pelanggan, karyawan, masyarakat serta pemegang saham (Constantly striving 
to provide a better service for the nation, its people, our customers, 
employees, the society and shareholders). 
 
4.1.4. Produk-Produk PT. Pos Indonesia (Persero) 
1. Surat dan Paket 
a. Pos Express 
       Pos express merupakan layanan premium milik Pos Indonesia (Persero) untuk 
pengiriman cepat dan aman dengan jangkauan luas ke seluruh wilayah Indonesia. 
Menjadi pilihan tepat dan terpercaya untuk mengirim dokumen, surat, paket serta 
barang dagangan online. 
b. Surat Pos Biasa  
       Surat pos biasa adalah layanan pengiriman dokumen, surat, dan kartupos 
untuk semua lapisan masyarakat menggunakan prangko sesuai dengan tarif yang 
berlaku untuk wilayah tertentu. Kemudahan akses dan jangkauan pelayanan.  
Surat pos biasa dapat dikirim melalui loket kantorpos mana saja. 
c. Paket Pos Biasa 
       Paketpos biasa adalah layanan pengiriman paket dengan tarif paling 
ekonomis. Pengiriman barang melalui paket pos biasa menjangkau seluruh 
pelosok Indonesia. 
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d. Pos Kilat Khusus 
       Pos kilat khusus merupakan layanan milik Pos Indonesia (Persero) untuk 
pengiriman aman dan cepat dengan jangkauan luas ke seluruh wilayah Indonesia. 
Menjadi pilihan tepat dan terpercaya untuk mengirim dokumen, surat, paket serta 
barang dagangan online. 
e. EMS (Express Mail Service) 
       EMS (Express Mail Service) adalah layanan pengiriman surat atau barang 
dengan standar waktu penyampaian maksimum H+5 dalam jaringan internasional 
terbatas. 
f. Pos Ekspor 
       Pos ekspor adalah layanan pengiriman barang ke luar negeri khusus untuk 
UMKM. 
g. Pos Paket Cepat Internasional  
       Pos paket cepat internasional adalah layanan pengiriman barang ke luar 
negeri dengan waktu tempuh yang cepat. 
h. Pos Paket Biasa Internasional  
       Pos paket biasa internasional adalah layanan pengiriman barang ke luar negeri 
dengan waktu tempuh yang terlampau lama. 
i. Pos Registered 
       Pos registered adalah layanan pengiriman dokumen atau barang sampai 
tingkat berat 2 kg. 
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j. Pos Udara Internasional 
       Pos udara internasional adalah layanan pengiriman dokumen atau barang 
sampai tingkat berat 2 kg lewat udara. 
k. Pos AdMail 
       Pos AdMail adalah unit bisnis yang dihadirkan oleh PT. Pos Indonesia 
(Persero) untuk memberikan dukungan nyata bagi business-customer. Kehadiran 
unit khusus ini, selain sebagai jawaban atas tantangan bisnis yang dihadapi, 
sekaligus memberikan solusi terintegrasi bagi para pelanggan korporat. 
       Melalui Pos AdMail, PT.Pos Indonesia (Persero) dapat memberikan 
dukungan dan kontribusi positif bagi pertumbuhan bisnis dan profitabilitas para 
mitra bisnis dengan memberikan layanan untuk kebutuhan mailing dalam volume 
besar serta mendukung operasional pelanggan korporat secara efektif dan efisien. 
Dengan konsep layanan yang terintegrasi ini, akan memudahkan pelanggan dalam 
menata bisnis dan lebih fokus pada core business masing-masing. 
2. Jasa Keuangan (JasKug) 
a. PosPay 
       PosPay adalah layanan jasa keuangan yang menggunakan Sistem Online 
Payment Point (SOPP) yang telah menjangkau hingga 4.800 jaringan Kantorpos 
di seluruh Indonesia dan di 40.000 Agenpos yang akan terus dikembangkan 
menyesuaikan dengan kebutuhan dan harapan masyarakat. 
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b. WeselPos 
       Weselpos merupakan layanan pengiriman uang dan penerimaan uang yang 
memberikan solusi kecepatan, ketepatan dan keamanan kiriman uang anda secara 
domestik maupun luar negeri. 
c. Giro Pos 
       Giro pos sebagai sarana transaksi antar rekening (baik dari satu rekening ke 
satu rekening maupun ke banyak rekening lainnya) dan setoran tunai ke dalam 
rekening . Pengambilan uang tunai dengan cekpos dan atau slip penarikan. 
d. Fund Distribution 
       Layanan penyaluran dana masyarakat (many to one) melalui account to cash 
atau account to account. Bisa dimanfaatkan untuk payroll. Layanan ini meliputi 
pembayaran pensiun pegawai PNS dan ABRI, penyaluran dana program-program 
pemerintah/ lembaga, mitra kerja (kementerian/ lembaga pemerintah/ perusahaan). 
e. Bank Channeling 
       Layanan perbankan yang ada di kantorpos. Layanan ini meliputi tabungan 
(Saving) yaitu layanan simpan yang dimiliki oleh Bank di mana Pos berperan 
dalam kegiatan di front office, kredit merupakan penyaluran kredit untuk 
pensiunan oleh Mitra Kredit Pensiun (Bank dan Koperasi), Mitra Kerja : 
Tabungan [Bank BTN (Tabungan e-batara pos)], Penyaluran Kredit [Mitra Kredit 
Pensiun (bank dan koperasi)], Pengiriman [WeselPOS PIN (Bank BNI)]. 
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4.1.5. Struktur Organisasi PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Boyolali 
       PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali mempunyai struktur organisasi 
yang berbentuk garis tata kerja sesuai dengan bidangnya masing-masing. Berikut 
ini struktur organisasi PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali. 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali 
 
 
4.2. Hasil Analisis Deskriptif Responden 
       Sebelum dilakukan analisis data serta pengujian data, maka peneliti perlu 
menyampaikan berbagai informasi 70 responden dalam penelitian ini yang telah 
memberikan responnya melalui pernyataan yang ada di dalam kuesioner 
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penelitian yang telah diberikan sebelumnya. Informasi tersebut meliputi jenis 
kelamin, pendidikan, jabatan serta lama bekerja. Data ini dibutuhkan untuk 
menggambarkan kondisi serta keadaan responden yang menjadi informasi 
tambahan untuk memahami hasil-hasil penelitian. 
1. Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 
       Analisis responden menurut jenis kelamin dilakukan untuk mengetahui 
proporsi jenis kelamin responden yang dapat dilihat pada tabel 4.1. 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Menurut Jenis Kelamin 
 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1. Laki-Laki 55 78,6 
2. Perempuan 15 21,4 
 Jumlah 70 100 
Sumber :Data primer yang diolah, 2018 
 
       Berdasarkan tabel diatas, gambaran responden menurut jenis kelamin 
dibedakan menjadi dua jenis, yaitu laki-laki dan perempuan. Dari sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini yang berjumlah 70 responden, sebanyak 55 
responden yang berjenis kelamin laki-laki yang mewakili sebanyak 78,6% dari 
total sampel penelitian, dan sisanya sebesar 15 responden berjenis kelamin 
perempuan yang mewakili 21,4% dari total sampel penelitian.Dari hasil tersebut, 
menunjukkan bahwa proporsi laki-laki lebih banyak daripada perempuan. 
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2. Deskripsi Responden Menurut Pendidikan 
       Analisis responden menurut pendidikan dilakukan untuk mengetahui proporsi 
pendidikan responden yang dapat dilihat pada tabel 4.2. 
Tabel 4.2 
Distribusi Frekuensi Responden Menurut Pendidikan 
 
No. Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
1. SMK 6 8,6 
2. SMA 34 48,6 
3. Diploma 10 14,3 
4. Sarjana 20 28,5 
 Jumlah 70 100 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
       Berdasarkan tabel diatas, gambaran responden menurut pendidikan dibedakan 
menjadi empat jenis, yaitu SMK, SMA, Diploma serta Sarjana. Responden yang 
berpendidikan SMK berjumlah 6 responden yang mewakili sebanyak 8,6% dari 
total sampel penelitian, responden yang berpendidikan SMA berjumlah 34 
responden yang mewakili sebanyak 48,6% dari total sampel penelitian, responden 
yang berpendidikan Diploma berjumlah 10 responden yang mewakili sebanyak 
14,3% dari total sampel penelitian, dan sisanya sebesar 20 responden 
berpendidikan Sarjana yang mewakili sebanyak 28,5% dari total sampel 
penelitian. Dari hasil tersebut, menunjukkan bahwa proporsi paling tinggi adalah 
responden dengan pendidikan SMA. 
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3. Deskripsi Responden Menurut Jabatan 
       Analisis responden menurut jabatan dilakukan untuk mengetahui proporsi 
jabatan responden yang dapat dilihat pada tabel 4.3. 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Menurut Jabatan 
 
No. Jabatan Jumlah Persentase (%) 
1. Frontliner 14 20,0 
2. Kkpc 18 25,7 
3. Antaran 24 34,3 
4. Pemasaran & penjualan 3 4,3 
5. SDM  1 1,4 
6. Keuangan 1 1,4 
7. Akutansi 1 1,4 
8. UPL 1 1,4 
9. Proses dan transportasi 3 4,3 
10. Admin 2 2,9 
11. Pelayanan & Jaskug 2 2,9 
 Jumlah 70 100 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
 
       Berdasarkan tabel diatas, gambaran responden menurut pendidikan dibedakan 
menjadi sebelas jenis, yaitu frontliner, kepala kantor pos cabang, proses dan 
transportasi, antaran, pemasaran dan penjualan, SDM, keuangan, akutansi, unit 
pelayanan luar, Pelayanan & Jaskug, Admin. 
       Responden dengan jabatan bagian frontliner berjumlah 14 responden yang 
mewakili sebanyak 20% dari total sampel penelitian, Kkpc berjumlah 18 
responden yang mewakili sebanyak 25,7% dari total sampel penelitian, antaran 
berjumlah 24 responden yang mewakili sebanyak 34,3% dari total sampel 
penelitian, pemasaran dan penjualan berjumlah 3 responden yang mewakili 
sebanyak 4,3% dari total sampel penelitian. 
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       Bagian sumber daya manusia berjumlah 1 responden yang mewakili sebanyak 
1,4% dari total sampel penelitian, keuangan berjumlah 1 responden yang 
mewakili sebanyak 1,4% dari total sampel penelitian, akutansi berjumlah 1 yang 
mewakili sebanyak 1,4% dari total sampel penelitian, unit pelayanan luar 
berjumlah 1 responden yang mewakili sebanyak 1,4%, proses dan transportasi 
berjumlah 3 responden yang mewakili sebanyak 4,3% dari total sampel penelitian, 
admin berjumlah 2 responden yang mewakili sebanyak 2,9% dari total sampel 
penelitian, pelayanan dan jaskug berjumlah 2 yang mewakili sebanyak 2,9% dari 
total sampel penelitian. Dari hasil tersebut, menunjukkan bahwa proporsi paling 
tinggi adalah responden dengan jabatan antaran/ pengantar. 
4. Deskripsi Responden Menurut Lama Bekerja 
       Analisis responden menurut lama bekerja dilakukan untuk mengetahui 
proporsi lama bekerja responden yang dapat dilihat pada tabel 4.4, sebagai 
berikut: 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Menurut Lama Bekerja 
 
No. Lama Bekerja Jumlah Persentase (%) 
1. < 5 tahun 28 40 
2. 6-15 tahun 19 27,1 
3. 16-25 tahun 9 12,9 
4. 26-35 tahun 14 20 
 Jumlah 70 100 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
       Berdasarkan tabel diatas, gambaran responden menurut lama bekerja 
dibedakan menjadi empat kriteria, yaitu < 5 tahun, 6-15 tahun, 16-25 tahun serta 
26-35 tahun. Responden dengan masa kerja < 5 tahun berjumlah 28 responden 
yang mewakili sebanyak 40% dari total sampel penelitian, responden dengan 
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masa kerja 6-15 tahun berjumlah 19 responden yang mewakili sebanyak 27,1% 
dari total sampel penelitian, responden dengan masa kerja 16-25 tahun berjumlah 
9 responden yang mewakili sebanyak 12,9% dari total sampel penelitian, dan 
sisanya sebesar 14 responden dengan masa kerja 26-35 tahun yang mewakili 
sebanyak 20% dari total sampel penelitian. Dari hasil tersebut, menunjukkan 
bahwa proporsi paling tinggi yaitu responden dengan lama bekerja 6-15 tahun. 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
       Teknik pengolahan data dengan metode SEM-PLS memerlukan dua tahap 
untuk menilai Fit Model dari sebuah model penelitian (Ghozali, 2006). Dua tahap 
tersebut, diantaranya: 
 
4.3.1. Menilai Outer Model (Model Pengukuran) 
       Model struktural digunakan untuk menilai validitas dan reliabilitas model. 
Untuk menilai outer model ini ada empat kriteria yaitu Convergent Validity, 
Discriminant Validity, Cronbach’s Alpha, Convergent Reliability. Convergent 
Validity serta Discriminant Validity digunakan untuk menguji validitas, 
sedangkan Cronbach’s Alpha dan Convergent Reliability digunakan untuk 
menguji reliabilitas suatu konstruk. 
       Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 
berdasarkan loading factor indikator-indikator yang mengukur konstruk tersebut 
(Abdillah & Jogiyanto, 2015). Untuk refleksi individu dikatakan tinggi jika 
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Untuk penelitian 
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tahap awal dari pengembangan skala pengukuran dengan nilai loading factor 0,5 
sampai 0,60 dianggap cukup (Chin dalam Ghozali, 2014). 
Tabel 4.5 
Outer Loading (Measurement Model) 
        
Indikator Loading Factor Keterangan 
 Motivasi Karier  
MK1 0,735 Valid 
MK2 0,781 Valid 
MK3 0,690 Valid 
MK4 0,831 Valid 
MK5 0,807 Valid 
MK6 0,858 Valid 
Keadilan Distributif 
KD1 0,796 Valid 
KD2 0,835 Valid 
KD3 0,810 Valid 
KD4 0,873 Valid 
KD5 0,887 Valid 
Kepuasan karier 
KKR1 0,924 Valid 
KKR2 0,926 Valid 
KKR3 0,870 Valid 
KKR4 0,896 Valid 
Kinerja Karyawan 
KK1 0,812 Valid 
KK2 0,828 Valid 
KK3 0,823 Valid 
KK4 0,838 Valid 
KK5 0,748 Valid 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
 
       Pada tabel 4.5 tersebut menunjukkan bahwa semua loading factor memiliki 
nilai diatas 0,6, dapat dikatakan bahwa indikator-indikator pengukur konstruk 
tersebut valid, sehingga tidak perlu melakukan eliminasi indikator-indikator dari 
konstruknya. 
       Untuk menguji validitas model juga dapat dilihat pada nilai akar kuadrat AVE 
setiap konstruk. Jika nilai akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar daripada 
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nilai korelasi antara nilai korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya, maka 
dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik. Nilai akar kuadrat AVE 
setiap konstruk dapat dilihat pada tabel Fornell Larcker Criterion sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Discriminant Validity (Fornell Larcker Criterion) 
 
 KD KK KKR MK 
KD 0,841    
KK 0,495 0,811   
KKR 0,552 0,626 0,904  
MK 0,581 0,710 0,681 0,786 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
       Dari tabel 4.6 tersebut, terlihat bahwa nilai akar AVE konstruk Keadilan 
Distributif (KD) adalah 0,841yang lebih tinggi daripada korelasi antara konstruk 
Keadilan Distributif (KD) dengan konstruk KK (Kinerja Karyawan), KKR 
(Kepuasan Karier), MK (Motivasi Karier) yaitu sebesar 0,495, 0,552, 0,581. 
Untuk nilai akar AVE konstruk Kinerja Karyawan (KK) adalah 0,811 yang lebih 
tinggi daripada korelasi antara konstruk  Kinerja Karyawan (KK) dengan konstruk 
Keadilan Distributif (KD), KKR (Kepuasan Karier), MK  (Motivasi Karier) yaitu 
sebesar 0,495; 0,626; 0,710. 
       Untuk nilai akar AVE konstruk KKR (Kepuasan Karier) adalah 0,811 yang 
lebih tinggi daripada korelasi antara konstruk  KKR (Kepuasan Karier) dengan 
konstruk MK (Motivasi Karier), Keadilan Distributif (KD), KK (Kinerja 
Karyawan) yaitu sebesar 0,681, 0,552, 0,626. Sedangkan, Untuk nilai akar AVE 
konstruk MK (Motivasi Karier) adalah 0,786 yang lebih tinggi daripada korelasi 
antara konstruk  Motivasi Karier (MK) dengan konstruk Keadilan Distributif 
(KD), KK (Kinerja Karyawan), KKR (Kepuasan Karier) yaitu sebesar 0,581, 
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0,710, 0,681. Jadi, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk dalam model yang 
diestimasi memiliki nilai Discriminant Validity yang baik. 
1. Statistik Deskriptif 
       Statistik deskriptif digunakan untuk menganalisis data berdasarkan atas hasil 
yang diperoleh dari jawaban responden terhadap masing-masing indikator  
pengukur suatu variabel. Analisis statistik deskriptif dapat dilihat pada tabel 4.7 
berikut ini: 
Tabel 4.7 
Statistik Deskriptif 
 
 N Minimum Maximum Mean Median Std. 
Deviaton 
MK 70 3 7 5,098 6 0,842 
KD 70 2 7 5,146 5 1,186 
KKR 70 3 7 5,629 6 1,055 
KK 70 3 7 6,088 6 0,828 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
       Berdasarkan data pada tabel 4.7 tersebut, dapat terlihat bahwa variabel 
motivasi karier (MK) mempunyai kisaran jawaban antara 3 sampai dengan 7, 
dengan nilai rata-rata sebesar 5,098 dan standar deviasi 0,842. Dengan nilai rata-
rata sebesar 5,098 yang mendekati nilai median (6), dapat dikatakan bahwa 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali secara umum memiliki 
motivasi karier (MK) yang cukup tinggi. Nilai standar deviasi menunjukkan 
adanya penyimpangan sebesar 0,842 dari nilai rata-rata jawaban responden atas 
pernyataan tentang motivasi karier yang besarnya 5,098. 
       Variabel keadilan distributif (KD) mempunyai kisaran jawaban antara 2 
sampai dengan 7, dengan nilai rata-rata sebesar 5,146 dan standar deviasi sebesar 
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1,186. Dengan nilai rata-rata sebesar 5,146 yang lebih besar dari nilai median (5), 
dapat dikatakan bahwa karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali 
secara umum memiliki keadilan distributif (KD) yang tinggi. Nilai standar deviasi 
menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 1,186 dari nilai rata-rata jawaban 
responden atas pernyataan tentang keadilan distributif yang besarnya 5,146. 
       Variabel kepuasan karier (KKR) mempunyai kisaran jawaban antara 3 sampai 
dengan 7, dengan nilai rata-rata sebesar 5,629 dan standar deviasi sebesar 1,055. 
Dengan nilai rata-rata sebesar 5,629 yang hampir mendekati nilai median (6), 
dapat dikatakan bahwa karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali 
secara umum memiliki kepuasan karier (KKR) yang cukup tinggi. Nilai standar 
deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 1,055 dari nilai rata-rata 
jawaban responden atas pernyataan tentang kepuasan karier yang besarnya 5,629. 
       Variabel kinerja karyawan (KK) mempunyai kisaran jawaban anatara 3 
sampai dengan 7, dengan nilai rata-rata sebesar 6,088 dan standar deviasi sebesar 
0,828. Dengan nilai rata-rata sebesar 6,088 yang lebih besar dari nilai median (6), 
dapat dikatakan bahwa karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali 
secara umum memiliki kinerja yang tinggi. Nilai standar deviasi menunjukkan 
adanya penyimpangan sebesar 0,828 dari nilai rata-rata jawaban responden atas 
pernyataan tentang kinerja karyawan yang besarnya 6,088. 
2. Discriminant Validity 
       Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator 
dinilai berdasarkan nilai crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 
konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, 
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maka hal menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi ukuran pada blok 
mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya (Ghozali, 2014). Hasil 
pengujian Discriminant Validity dari hasil pengolahan data dengan SmartPLS 3.0 
diperoleh sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Discriminant Validity (Cross Loading) 
 
 MK KD KKR KK 
MK1 0,735 0,454 0,518 0,481 
MK2 0,781 0,356 0,444 0,579 
MK3 0,690 0,374 0,518 0,429 
MK4 0,831 0,435 0,546 0,513 
MK5 0,807 0,546 0,536 0,604 
MK6 0,858 0,543 0,632 0,697 
KD1 0,617 0,796 0,540 0,528 
KD2 0,385 0,835 0,376 0,340 
KD3 0,507 0,810 0,432 0,436 
KD4 0,389 0,873 0,468 0,382 
KD5 0,484 0,887 0,464 0,341 
KKR1 0,639 0,523 0,924 0,586 
KKR2 0,620 0,533 0,926 0,583 
KKR3 0,580 0,403 0,870 0,537 
KKR4 0,622 0,530 0,896 0,556 
KK1 0,548 0,413 0,552 0,812 
KK2 0,618 0,360 0,647 0,828 
KK3 0,617 0,295 0,398 0,823 
KK4 0,509 0,478 0,510 0,838 
KK5 0,576 0,469 0,404 0,748 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
       Dari tabel 4.8 dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk setiap indikator 
dari masing-masing variabel laten memiliki nilai loading factor yag lebih besar 
dibandingkan dengan nilai loading factor jika dihubungkan dengan indikator 
variabel laten lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel laten memiliki 
Discriminant Validity yang baik. 
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3. Mengevaluasi Reliability dan Average Variance Extraced (AVE) 
       Cronbach’s Alpha mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk. 
Untuk dapat dikatakan suatu item memiliki pernyataan reliabel maka nilai 
Cronbach Alpha > 0,6. Sedangkan Composite Reliability mengukur nilai 
sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Composite reliability harus lebih besar 
dari 0,8 dikatakan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang tinggi sedangkan 
nilai Composite Reliability > 0,6 dikatakan bahwa konstruk memiliki reliabilitas 
yang cukup reliabel. Pada tabel 4.9 dibawah ini disajikan nilai Cronbach’s Alpha 
dan Composite Reliability dari hasil pengolahan data dengan SmartPLS 3.0. 
Tabel 4.9 
Cronbach’s Alpha, Composite reliability dan Average Variance Extraced (AVE) 
 
 Cronbach’s 
Alpha 
Composite 
Reliability 
Average Variance 
Extraced (AVE) 
MK 0,875 0,906 0,617 
KD 0,897 0,923 0,707 
KKR 0,925 0,947 0,817 
KK 0,869 0,905 0,657 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
 
       Berdasarkan tabel 4.9 tersebut, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk 
memenuhi kriteria reliabel dan validitas yaitu nilai Cronbach Alpha > 0,6, 
Composite Reliability > 0,8 serta Average Variance Extraced (AVE) di atas 0,50. 
Hal ini dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang 
tinggi. 
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4.3.2. Menilai Inner Model (Model Struktural) 
       Dalam menilai inner model terdapat 3 cara yang dapat dilakukan diantaranya 
dengan melihat nilai R-square, Q-square serta GoFdari model penelitian. 
Gambar 4.2 
Inner Model (Model Struktural) 
 
 
       Pada model struktural tersebut, dapat dilihat nilai R-square untuk setiap 
variabel endogen. Hasil estimasi R-square dengan menggunakan SmartPLS 3.0, 
sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Nilai R-square 
 
Variabel R-square 
KKR 0,501 
KK 0,544 
         Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
 
       Dalam penelitian ini, terdapat dua variabel laten endogen yang dipengaruhi 
oleh variabel laten eksogen lainnya diantaranya Kepuasan Karier (KKR) yang 
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dipengaruhi oleh Motivasi Karier (MK) serta Keadilan Distributif (KD), variabel 
Kinerja Karyawan (KK) dipengaruhi oleh Motivasi Karier (MK), Keadilan 
Distributif (KD) serta Kepuasan Karier (KKR). 
        Pada tabel 4.10 menunjukkan nilai R-square untuk variabel Kepuasan Karier 
(KKR) sebesar 0,501, untuk variabel Kinerja Karyawan (KK) diperoleh 0,544. 
Hasil ini menunjukkan bahwa 50,1% variabel Kepuasan Karier (KKR) dapat 
dipengaruhi oleh variabel Motivasi Karier (MK) serta Keadilan Distributif (KD), 
54,4% variabel Kinerja Karyawan (KK) dapat dipengaruhi oleh Motivasi Karier 
(MK), Keadilan Distributif (KD) serta Kepuasan Karier (KKR). 
       Untuk pengujian inner model dapat juga dilakukan dengan melihat nilai Q-
square (predictive relevance). Untuk menghitung Q
2
 digunakan rumus, sebagai 
berikut: 
Q
2
= 1- (1-R1
2
)(1-R2
2
) 
Q
2
= 1- (1-0,501
2
) (1-0,544
2
) 
Q
2
= 1- 0,527 
Q
2
= 0,473 
Nilai Q-square tersebut lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model 
mempunyai nilai predictive relevance. 
       Untuk cara yang ketiga adalah dengan mencari nilai Goodness of Fit (GoF). 
Berbeda dengan SEM berbasis kovarian, untuk nilai GoF pada SEM-PLS harus 
dicari secara manual. Untuk menghitung Goodness of Fit (GoF) dapat digunakan 
rumus: 
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GoF = √    x R2 
GoF = √                 
GoF = √        
GoF = 0,605 
Nilai GoF small menunjukkan nilai 0,1, GoF medium menunjukkan nilai 0,25, 
serta GoF besar menunjukkan nilai 0,38. Dari pengujian R
2
, Q
2
, serta GoF terlihat 
bahwa model yang dibentuk adalah robust. Sehingga pengujian hipotesis dapat 
dilakukan. 
 
4.3.3. Pengujian Hipotesis 
       Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat 
pada output result for inner weight. Tabel 4.11 menampilkan output estimasi 
untuk pengujian model structural. 
Tabel 4.11 
Result for Inner Weight 
 
 Original 
Sample 
Estimate 
(O) 
Mean of 
Subsamples 
(M) 
Standart 
Deviation 
(STEDEV) 
T-statistic  P Values 
MK - ˃ 
KKR 
0,544 0,4553 0,078 6,982 0,000 
MK - ˃ KK 0,503 0,519 0,118 4,254 0,000 
KD - ˃ 
KKR 
0,236 0,242 0,100 2,360 0,019 
KD - ˃ KK 0,067 0,065 0,110 0,604 0,546 
KKR - ˃ 
KK 
0,246 0,239 0,123 2,010 0,045 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2018 
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       Dalam PLS, pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan 
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode 
bootstrapping terhadap sampel. Pengujian dengan bootstrapping juga 
dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. 
Hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS adalah sebagai berikut: 
1. Pengujian Hipotsesis 1 (Motivasi karier berpengaruh terhadap kepuasan 
karier) 
       Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel 
motivasi karier dengan kepuasan karier menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 
0,544 dengan nilai t sebesar 6,982. Nilai tersebut lebih besar dari t-tabel (1,96). 
Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi karier memiliki hubungan yang positif dan 
signifikan terhadap kepuasan karier, yang berarti sesuai dengan hipotesis pertama 
yaitu motivasi karier berpengaruh terhadap kepuasan karier. Hal ini berarti 
hipotesis 1 diterima. 
2. Pengujian Hipotesis 2 (Motivasi karier berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan) 
       Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa hubungan variabel 
motivasi karier dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,503 dengan nilai t sebesar 4,254. Nilai tersebut lebih besar dari t-tabel 
(1,96). Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi karier memiliki hubungan yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti sesuai dengan 
hipotesis kedua yaitu motivasi karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal 
ini berarti hipotesis 2 diterima. 
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3. Pengujian Hipotesis 3 (Keadilan distributif berpengaruh terhadap kepuasan  
karier) 
       Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel 
keadilan distributif dengan kepuasan karier menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,236 dengan nilai t sebesar 2,360. Nilai tersebut lebih besar dari t-tabel 
(1,96). Hasil ini menunjukkan bahwa keadilan distributif menunjukkan hubungan 
positif dan signifikan terhadap kepuasan karier, yang berarti sesuai dengan 
hipotesis ketiga yaitu keadilan distributif berpengaruh terhadap kepuasan  karier. 
Hal ini berarti hipotesis 3 diterima. 
4. Pengujian Hipotesis 4 (Keadilan distributif berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan) 
       Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa hubungan variabel 
keadilan distributif dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,067 dengan nilai t sebesar 0,604. Nilai tersebut lebih kecil dari t-tabel 
(1,96). Hasil ini menunjukkan bahwa keadilan distributif memiliki hubungan yang 
positif tapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti tidak sesuai 
dengan hipotesis keempat yaitu keadilan distributif berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini berarti hipotesis 4 ditolak. 
5. Pengujian Hipotesis 5 (Kepuasan karier berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan) 
       Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa hubungan variabel 
kepuasan karier dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,246 dengan nilai t sebesar 2,010. Nilai tersebut lebih besardari t-tabel 
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(1,96). Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan karier menunjukkan hubungan 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti sesuai dengan 
hipotesis kelima yaitu kepuasan karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini berarti hipotesis 5 diterima. 
6. Pengujian Hipotesis 6 (Pengaruh motivasi karier terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan karier) 
      Pengujian pengaruh variabel mediasi kepuasan karier pada pengaruh motivasi 
karier terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dengan menggunakan rumus Sobel 
test. 
       Untuk itu, terlebih dahulu perlu diketahui hasil pengujian pengaruh motivasi 
karier terhadap kepuasan karier. Hasil pengujian hubungan motivasi karier dengan 
kepuasan karier menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,544 dengan nilai t 
sebesar 6,982. 
      Selanjutnya, perlu diketahui hasil pengujian pengaruh kepuasan karier 
terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian hubungan kepuasan karier dengan 
kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,246 dengan nilai t 
sebesar 2,010.        
       Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intervening dengan 
variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. Hasil dari kedua 
pengujian tersebut dapat diringkas, sebagai berikut: 
P1=  0,544   Se1 = 6,982 
P2 = 0,246   Se2 = 2,010 
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       Besarnya koefisien tidak langsung pengaruh variabel motivasi karier terhadap 
kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel motivasi 
karier terhadap kepuasan karier dengan pengaruh variabel kepuasan karier 
terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh hasil perkalian sebagai berikut: 
P12 = P1 . P2 
P12 = (0,544).(0,246) 
P12 = 0,1338 
       Besarnya standart error tidak langsung variabel motivasi karier terhadap 
kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel motivasi 
karier terhadap kepuasan karier dengan pengaruh variabel kepuasan karier 
terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh hasil perkalian sebagai berikut: 
S12= √P2
2
Se1
2
 + P1
2
Se2
2
 + Se1
2
Se2
2
 
S12 = √(0,246)
2
(6,982)
2
 + (0,544)
2
(2,010)
2
 + (6,982)
2
(2,010)
2
 
S12 = √(0,0605)(48,7483) + (0,2960)(4,0401) + (48,7483) (4,0401) 
S12 = √2,9493 + 1,1959 + 196,948 
S12 =√201,0932  = 14,1807 
Dengan demikian nilai uji t, diperoleh sebagai berikut: 
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Nilai t yang didapat dari perhitungan diatas yaitu sebesar 0,0094 tersebut lebih 
kecil dari 1,96 yang artinya bahwa model pengaruh tidak langsung dari variabel 
motivasi karier terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karier tidak dapat 
diterima. 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.4.1. Motivasi karier berpengaruh terhadap kepuasan karier 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa motivasi 
karier berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan karier, hal ini dapat 
dilihat dari nilai t-statistic yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 6,982. Dengan 
demikian, hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali yang memiliki motivasi 
karier yang tinggi cenderung akan memiliki kepuasan karier yang tinggi pula. 
       Tercapainya kepuasan karier tak lepas dari dukungan atasan kepada 
bawahannya di dalam sebuah organisasi dalam memotivasi karier karyawan agar 
sasaran karier para karyawan dapat tercapai. Pimpinan PT. Pos Indonesia 
(Persero) cabang Boyolali harus lebih giat dalam memberikan dukungan kepada 
para karyawannya sehingga karyawan lebih termotivasi dalam rangka peningkatan 
kariernya di dalam perusahaan. Sehingga, kepuasan karier karyawan akan 
semakin baik ketika karier yang diinginkan dapat tercapai. Hasil penelitian ini 
relevan dengan hasil penelitian Haibo, et. al., (2017) dan Aytekin et. al. (2016) 
yang menunjukkan bahwa ada pengaruh motivasi karier terhadap kepuasan karier. 
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4.4.2. Motivasi karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa motivasi 
karier berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat 
dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 4,254. Dengan 
demikian, hipotesis H2 dalam penelitian ini diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali yang memiliki motivasi 
karier yang tinggi cenderung akan menunjukkan kinerja yang tinggi pula. 
       Jika atasan dapat memberikan motivasi karier secara baik, maka para 
karyawan akan senantiasa menunjukkan kinerja yang baik pula. Karyawan akan 
senantiasa menunjukkan kinerja yang baik, hal tersebut didasari karena karyawan 
menginginkan agar mereka dipromosikan sehingga karier yang diinginkan dapat 
tercapai. 
       Untuk itu, diharapkan pimpinan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali 
lebih memberikan motivasi karier kepada setiap karyawannya, yang nantinya juga 
akan berdampak pada kinerja karyawan yang baik, sehingga tujuan organisasi 
yang telah ditetapkan sebelumnya dapat tercapai. Hasil penelitian ini relevan 
dengan hasil penelitian Haibo, et. al., (2017) dan Febriansah (2016) yang 
menunjukkan bahwa ada pengaruh motivasi karier terhadap kinerja karyawan. 
 
4.4.3. Keadilan distributif berpengaruh terhadap kepuasan  karier 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa keadilan 
distributif berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan  karier. Hal ini dapat 
dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 2,360. Dengan 
demikian, hipotesis H3 dalam penelitian ini diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 
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karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali yang memiliki 
keadilandistributif yang tinggi cenderung akanmemiliki kepuasan karier yang 
tinggi pula. 
       Keadilan distributif yang baik yang dirasakan karyawan akan berpengaruh 
pada kepuasan karier seorang karyawan. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin 
karyawan merasa bahwa sumber daya dan hasil organisasi terdistribusi secara adil, 
semakin mereka merasa puas dengan karier mereka. Untuk itu PT. Pos Indonesia 
(Persero) cabang Boyolali harus lebih memberikan dukungan untuk 
pengembangan karier terkait keadilan distrbutif, sehingga PT. Pos Indonesia 
(persero) cabang Boyolali akan lebih dapat mencari metode untuk 
mempromosikan pengembangan karier setiap karyawan yang berhak mendapatkan 
peluang untuk dapat dipromosikan dalam organisasi sehingga mereka akan 
mencapai karier yang diinginkan yang pada akhirnya akan tercapainya kepuasan 
karier. 
       Hasil penelitian ini relevan dengan hasil penelitian Rok Oh (2013) dan 
Bagdadli & Paoletti (2000) yang menunjukkan bahwa ada pengaruh keadilan 
distributif terhadap kepuasan karier. 
 
4.4.4. Keadilan distributif berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa keadilan 
distributiftidak berpengaruh terhadap kepuasan  karier, hal ini dapat dilihat dari 
nilai t-statistik yang lebih kecil dari 1,96 yakni sebesar 0,604. Dengan demikian, 
hipotesis H4 dalam penelitian ini ditolak. 
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       Jika keadilan distributif dirasakan adil oleh setiap karyawan, maka karyawan 
akan berusaha menunjukkan kinerja yang baik sebagai timbal baliknya, sehingga 
pada akhirnya dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan sebelumnya.  
       Sesuai dengan hasil dalam penelitian ini bahwa keadilan distributif tidak 
berpengaruh pada kinerja karyawan. Dalam Badan Usaha Milik Negara dirasa 
keadilan distributif dianggap telah diberikan, karena menyangkut keadilan alokasi 
sumber daya. Hal ini menunjukkan bahwa pemerintah sudah memberikan imbalan 
yang sudah sesuai dengan kinerja di dalam perusahaan sesuai posisi masing-
masing karyawan. Dengan kata lain, imbalan yang diberikan pmerintah sudah 
dapat mengakomodir masing-masing jabatan yang ada di PT. Pos Indonesia 
(Persero) sehingga aspek alokasi sumber daya tidak begitu berpengaruh pada 
kinerja karyawan.  
       Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian dari Shan, et. al (2015) 
yang menunjukkan bahwa keadilan organisasi termasuk keadilan distributif 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tetapi relevan dengan hasil penelitian 
Hartini et. al., (2017) yang menunjukkan bahwa keadilan organisasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
4.3.5. Kepuasan karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
       Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa kepuasan 
karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-
statistic yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 2,010. Dengan demikian, 
hipotesis H5 dalam penelitian ini diterima. 
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       Jika kepuasan karier dapat dicapai oleh setiap karyawan, maka para karyawan 
akan berupaya untuk mencapai kinerja yang sebaik-baiknya, dengan harapan agar 
mendapat promosi jabatan untuk mencapai karier yang lebih baik lagi dari 
sebelumnya, sehingga kepuasan karier karyawan akan semakin baik. Selain itu 
pemimpin hendaknya memberikan motivasi pada setiap karyawan agar mampu 
mengatasi gangguan karier yang dapat menghambat pencapaian kariernya, yang 
dapat berdampak pada kepuasan kariernya dan juga berdampak pada kinerja 
mereka pada karier mereka pada saat itu. 
       Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian dari Trivellas et. al (2015) 
dan Febriansah (2016) yang menunjukkan bahwa kepuasan karier berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
 
4.3.6. Motivasi karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
kepuasan karier 
       Pengaruh motivasi karier terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karier 
sebagai variabel intervening menunjukkan hubungan yang tidak signifikan. Hal 
ini dapat ditunjukkan dengan nilai t-statistik yang lebih kecil dari 1,96 yaitu 
0,0094. Hal ini berarti bahwa parameter mediasi tersebut tidak signifikan. Maka 
dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari variabel motivasi karier 
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karier tidak dapat diterima. 
       Jika motivasi karier diberikan dengan baik, maka setiap karyawan akan 
senantiasa memberikan kinerja yang sebaik-baiknya, sehingga pada akhirnya 
setiap karyawan akan mampu mengatasi setiap gangguan karier yang ada di 
sekitar lingkungan kerjanya yang dapat menghambat pencapaian sasaran karier 
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yang telah ditetapkan sebelumnya. Untuk itu, pemimpin hendaknya memberikan 
motivasi karier kepada setiap karyawannya agar sasaran kariernya dapat tercapai 
yang nantinya akan berdampak pada kinerja yang baik, serta akan berdampak 
pada pencapaian tujuan organisasi yang sudah ditetapkan. 
       Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Febriansah (2016) yang 
menunjukkan bahwa kepuasan karier adalah prediktor terbaik untuk menentukan 
kinerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
6.1. Kesimpulan 
       Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, 
selanjutnya dapat diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “motivasi karier berpengaruh 
terhadap kepuasan karier” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan 
hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien jalur sebesar 0,544 
dengan nilai t sebesar 6,982. Mengingat nilai t-statistic tersebut lebih besar 
dari t-tabel (1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 
motivasi karier berpengaruh terhadap kepuasan karier. 
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “motivasi karier berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan 
dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien jalur sebesar 
0,503 dengan nilai t sebesar 4,254. Mengingat nilai t-statistic tersebut lebih 
besar dari t-tabel (1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 
motivasi karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “keadilan distributif berpengaruh 
terhadap kepuasan karier” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan 
hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien jalur sebesar 0,236 
dengan nilai t sebesar 2,360. Mengingat nilai t-statistic tersebut lebih besar 
dari t-tabel (1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 
keadilan distributif berpengaruh terhadap kepuasan karier. 
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4. Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa “keadilan distributif berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan” tidak terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan 
dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien jalur sebesar 
0,067 dengan nilai t sebesar 0,604. Mengingat nilai t-statistic tersebut lebih 
kecil dari t-tabel (1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 
keadilan distributif tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
5. Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa “kepuasan karier berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan 
dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien jalur sebesar 
0,246 dengan nilai t sebesar 2,010. Mengingat nilai t-statistic tersebut lebih 
besar dari t-tabel (1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 
kepuasan karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
6. Kepuasan karier tidak mampu memediasi pengaruh motivasi karier dan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis yang 
menunjukkan perolehan nilai koefisien jalur lebih kecil dari 1,96 untuk 
motivasi karier terhadap kinerja karyawan sebesar 0,0094 yang berarti bahwa 
parameter mediasi tersebut tidak signifikan. Maka dengan demikian model 
pengaruh tidak langsung dari variabel motivasi karier dan keadilan distributif 
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan karier tidak dapat diterima.  
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6.2. Keterbatasan Penelitian 
       Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan dengan sebaik-
baiknya, namun penulis masih merasa bahwa dalam penelitian ini masih terdapat 
beberapa keterbatasan yaitu: 
1. Karena keterbatasan waktu responden serta kurangnya pengawasan terhadap 
responden dalam pengisian kuesioner, maka dimungkinkan responden 
menjawab dengan tidak cermat serta tidak jujur, sehingga menyebabkan 
jawaban responden menjadi tidak sesuai denga maksut pernyataan dalam 
kuesioner. 
2. Kuesioner hanya didistribusikan di PT. Pos Indonesia (Persero) cabang 
Boyolali 57300. Cakupan penelitian yang sempit menyebabkan hasil 
penelitian kurang dapat digeneralisasi. 
 
6.3. Saran Penelitian 
Dengan melihat pada hasil penelitian yang relevan dan mengacu pada hasil 
penelitian ini, selanjutnya saran-saran dari peneliti adalah sebagai berikut: 
1. Pimpinan PT. Pos Indonesia (Persero) cabang Boyolali diharapkan lebih giat 
lagi dalam memberikan dukungan untuk pengembangan karier karyawannya 
sehingga karyawan akan lebih memiliki motivasi karier yang tinggi, sehingga 
mereka senantiasa menunjukkan kinerja yang baik. Dengan adanya motivasi 
karier yang tinggi diikuti dengan kinerja yang baik diharapkan setiap 
karyawan mampu mencapai sasaran karier yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Tercapainya sasaran karier tersebut menyebabkan karyawan merasa puas 
dengan karier yang telah dicapai di dalam perusahaan. 
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2. Pihak PT. Pos Indonesia (Persero) sebaiknya dalam menerapkan keadilan 
organisasi di dalam perusahaan tetap perlu dipertahankan untuk lebih baik lagi 
khususnya keadilan distributif, tujuannya agar kualitas sumber daya manusia 
dan kinerja di dalam perusahaan tetap baik sehingga akan mendukung 
keberhasilan perusahaan. Selain itu pemimpin diharapkan dapat mengevaluasi 
karyawan-karyawan yang berhak mendapatkan promosi jabatan sehingga 
karyawan merasa puas terhadap pencapaian sasaran karier yang telah 
ditetapkan sebelumya. Ketika karyawan merasa diperlakukan secara adil atas 
distribusi sumber daya, maka mereka juga akan merasa puas denga karier 
yang telah mereka capai di dalam organisasi. 
3. Sampel dalam penelitian ini hanya dilakukan pada PT. Pos Indonesia 
(Persero) cabang Boyolali saja, sehingga diharapkan penelitian selanjutnya 
dapat dilakukan dengan menerapkannya di PT. Pos Indonesia (Persero) 
cabang lainnya. 
4. Dikarenakan kepuasan karier tidak mampu memediasi pengaruh motivasi 
karier dan keadilan distributif terhadap kinerja karyawan, masih terbuka lebar 
untuk peneliti selanjutnya guna membuktikan kembali peran variabel mediasi 
yaitu kepuasan karier pada pengaruh motivasi karier dan keadilan distributif 
terhadap kinerja karyawan. 
 
 
 
 
87 
 
 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Abdillah, W., & Jogiyanto, H. (2015). Partial Least Square (PLS)-Alternatif        
Structural Equation Models (SEM) Penelitian Bisnis. Yogyakarta: CV. Andi 
Offset. 
Abele, A. E., & Spurk, D. (2009). How do objective and subjective career success 
interrelate over time? Journal of Occupational and Organizational 
Psychology, 82(4), 803–824. https://doi.org/10.1348/096317909X470924 
Almacik, U., Almacik, E., Akcin, K., & Erat, S. (2012). Relationships Between 
Career Motivation, Affective Commitment and Job Satisfaction. Procedia - 
Social and Behavioral Sciences, 58, 355–362. 
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.09.1011 
Asrofiah. (2016). The Effect of Career Procedural Justice , Career Distributive 
Justice , and Motivation towards the Career Performance with Affective 
Commitment as the Intervening Variable on Water Resources Department of 
Bantul Regency, 1–16. 
Aytekin, I., Erdil, O., Erdoğmuş, N., & Akgün, A. E. (2016). Academicians’ 
career capital and career satisfaction: The mediation effect of research 
productivity. Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri, 16(6), 1921–1945. 
https://doi.org/10.12738/estp.2016.6.0412 
Badarwan, & Syamsuddin. (2016). Mewujudkan Keadilan Distributif sebagai 
Upaya dalam Mengatasi Kemangkiran Pegawai. Shautut Tarbiyah Article, 1–
17. 
Bagdadli, S., & Paoletti, F. (2000). The importance of organizational justice in 
career decisions 1 silvia bagdadli b. Academy of Management Proceedings, 
(1987), 1–7. https://doi.org/10.5465/APBPP.2000.5438580 
Bagdadli, S., & Paoletti, F. (2001). The Importance of Organizational Justice in 
Promotion Decisions. SSRN Electronic Journal, 1–38. 
https://doi.org/10.2139/ssrn.292581 
Bangun, W. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: Penerbit 
Erlangga. 
Bigliardi, B., Petroni, A., & Dormio, A. I. (2005). Status, role and satisfaction 
among development engineers. European Journal of Innovation 
Management, 8(4), 453–470. https://doi.org/10.1108/14601060510627821 
88 
 
 
 
Colquitt, J. A. (2001). On the Dimensionality of Organizational Justice : A 
Construct Validation of a Measure. Journal of Applied Psychology, 86(3), 
386–400. https://doi.org/10.1037//0021-9010.86.3.386 
Cropanzano, R., Bowen, D. E., & Gilliland, S. W. (2007). The management of 
organizational justice. Academy of Management Perspectives, 21, 34–48. 
https://doi.org/10.5465/AMP.2007.27895338 
Dai, L., & Song, F. (2016). Subjective Career Success: A Literature Review and 
Prospect. Journal of Human Resource and Sustainability Studies, 4, 238–
242. https://doi.org/10.4236/jhrss.2016.43026 
Darmawan, D. (2013). Metode Penelitian Kuantitatif. Bandung: PT. Remaja 
Rosdakarya. 
Day, R., & Allen, T. D. (2004). The relationship between career motivation and 
self-efficacy with protégé career success. Journal of Vocational Behavior, 
64(1), 72–91. https://doi.org/10.1016/S0001-8791(03)00036-8 
Elamin, A. M. (2012). Perceived organizational justice and work-related 
attitudes : a study of Saudi employees. Journal of Enterpreneurship, 
Management and Sustainable Development, 8(1), 71–88. 
https://doi.org/10.1108/20425961211221633 
Febriansah, R. E. (2016). Pengaruh Perencanaan Karier Karyawan melalui 
Krpuasan Karier dan Komitmen Karier sebagai Variabel Intervening (Studi 
Kasus Pada Bank Perkreditan Rakyat Keacamatan Sidoarjo, Kabupaten, 
Sidoarjo, Jawa Timur), 394–405. 
Ferdinand, A. (2014). Metode Penelitian Manajemen Pedoman Penelitian untuk 
Penulisan Skripsi, Tesis, Disertasi Ilmu Manajemen. Semarang: Badan 
Penerbit-UNDIP. 
Ferdy Ardiansyah & Silvia Diana. (2015). pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja guru dengan motivasi karier sebagai variabel moderasi dan kepuasan 
karier sebagai variabel mediasi pada YP IPPI. 
Gattiker, U. E., & Larwood, L. (1988). Predictors for Managers’ Career Mobility, 
Success, and Satisfaction. Human Relations, 41(8), 569–591. 
https://doi.org/10.1177/001872678804100801 
Ghozali, I. (2014). Structural Equation Modeling Metode Alternatif dengan 
Partial Least Square (PLS). Semarang: Badan Penerbit-UNDIP. 
Ghozali, I. (2016). Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS. 
Semarang: Badan Penerbit-UNDIP. 
89 
 
 
 
Greenberg, J. (1987). Reactions to procedural injustice in payment allocations: Do 
the ends justify the means? Journal of Applied Psychology, 72(1), 55–61. 
Greenhaus, H. J., Parasuman, S., & Wormley, M. W. (1990). Effects of Race on 
Organizational Experiences , Job Performance Evaluations , and Career 
Outcomes. The Academy of Management Journal, 33(1), 64–86. 
https://doi.org/10.2307/256352 
Haibo, Y., Xiaoyu, G., Xiaoming, Z., & Zhijin, H. (2017). Career Adaptability 
With or Without Career Identity: How Career Adaptability Leads to 
Organizatonal Success and Individual Career Success? Journal of Career 
Assessment, (19), 106907271772745. 
https://doi.org/10.1177/1069072717727454 
Hartini, Haerani, S., Mardiana, R., & Sumardi. (2017). The Influences of Quality 
of Work Life and Organizational Justice on the Employees Performance of 
the State Owned Enterprises ( SOEs ) in South Sulawesi. Scientific Research 
Journal, 5(8), 1–8. 
Hasibuan, M. S. . (2003). Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan 
Produktivitas. Jakarta: PT. Bumi Aksara. 
Ivancevich, M. J., Robert, K., & Michael, T. M. (2007). Perilaku dan Manajemen 
Organisasi. Jakarta: Penerbit Erlangga. 
Judge, T. A., Thoresen, C. J., Bono, J. E., & Patton, G. K. (2001). The Job 
Satisfaction - Job Performance Relationship: A Qualitative and Quantitative 
Review. Psychological Bulletin, 127(3), 376–407. 
https://doi.org/10.1037/0033-2909.127.3.376 
Judge, T. a, Higgins, C. a, Thoresen, C. J., & Barrick, M. R. (1999). The big five 
personality traits , general mental ability , and career success a ... Personnel 
Psychology, 52, 621–652. https://doi.org/10.1111/j.1744-
6570.1999.tb00174.x 
Kasmir. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori dan Praktik). Jakarta: 
PT. Rajagrafindo Persada. 
Kaswan. (2015). Sikap Kerja: Dari Teori dan Implementasi Smpai Buktti. 
Bandung: CV. Alfabeta. 
Kristanto, H. (2015). Keadilan organisasional, komitmen organisasional, dan 
kinerja karyawan. Jurnal Manajemen Dan Kewirausahaan, 17(1), 86–98. 
https://doi.org/10.9744/jmk.17.1.86 
 
90 
 
 
 
London, M. (1983). Toward a theory of career motivation. Academy of 
Management Review, 8(4), 620–630. 
https://doi.org/10.5465/AMR.1983.4284664 
London, M. (1990). Enhancing Career Motivation in Late Career. Journal of 
Organizational Change Management, 3, 58–71. 
https://doi.org/10.1108/09534819010001351 
London, M. (1993). Relationships Between Career Motivation, Empowerment and 
Support for Career Development. Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 66(1), 55–69. 
Mangkunegara, A. P. (2001). Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 
Bandung: PT. Remaja Rosdakarya Offset. 
Mathis, R., & Jackson, J. (2002). Manajemen Sumber Daya Mnausia. Jakarta: 
Salemba Empat. 
Moeheriono. (2012). Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi. Jakarta: PT. 
Rajagrafindo Persada. 
Mulyanto. (2015). Pengaruh Perencanaan Karier, Penilaian Prestasi, Pemberian 
Tunjangan Kinerja dan Komitmen Pimpinan Terhadap Prestasi Kerja (Studi 
pada Kantor Pengadilan Negeri di Wilayah EX – Karesidenan Kedu). Jurnal 
Bisnis & Ekonomi, 1–22. Retrieved from http://eprints.dinus.ac.id/id/eprint/1 
Nabi, G. R. (2003). Situasional Charateristics and Subjective Career Success The 
Mediating Role of Career-Enhacing Strategies. International Journal of 
Manpower, 24(6), 653–671. https://doi.org/10.1108/01437720310496139 
Niehoff, B. P., & Moorman, R. H. (1993). Justice as A Mediator ofThe 
Relationship Between Methods of Monitoring and Organizational 
Citizenship Behavior. The Academy of Management Journal, 36(3), 527–
556. 
Noe, R. A., Noe, A. W., & Bachhuber, J. A. (1990). An investigation of the 
correlates of career motivation. Journal of Vocational Behavior, 37(3), 340–
356. https://doi.org/10.1016/0001-8791(90)90049-8 
Petroni, A., & Colacino, P. (2008). Motivation strategies for knowledge workers: 
Evidences and challenges. Journal of Technology Management and 
Innovation, 3(3), 21–32. https://doi.org/10.4067/S0718-27242008000100003 
Prawirosentono, S. (1999). Manajemen Sumber Daya Manusia Kebijakan Kinerja 
Karyawan. Yogyakarta: BPFE. 
91 
 
 
 
Purba, S. D. (2013). Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional 
terhadapKepuasan Kerja pada Bank Syariah “X” di Jakarta, 143–159. 
Reksohadiprojo, S., & Hani, H. (2001). Organisasi Perusahaan Teori, Struktur, 
dan Perilaku. Yogyakarta: BPFE. 
Robbins, P. S., & Timothy, A. J. (2008). Perilaku Organisasi. Jakarta: Salemba 
Empat. 
Robbins, S. P. (2001). Perilaku Organisasi: Konsep, Kontroversi, Aplikasi. 
Jakarta: PT. Prenhallindo. 
Rok Oh, J. (2013). The impact of organizational justice on career satisfaction of 
employees in public sector of South Korea. ProQuest Dissertations and 
Theses, (May 2013), 1–121. Retrieved from 
http://search.proquest.com/docview/1420349300?accountid=35366 
Rok Oh, J. (2014). Organizational Justice as the Antecedent of Career 
Satisfaction: Building a Conceptual Model from an Integrative Literature 
Review. The Journal of the Korea Contents Association, 14(11), 915–929. 
Samsudin, S. (2005). Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung: CV. Pustaka 
Setia. 
Sariturk, M., & Celik, M. (2012). Organizational Justice and Motivation 
Relationship : the Case of Adiyaman University. İstanbul Ticaret 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi Yıl, 11(21), 353–382. Retrieved from 
ftp://ftp.repec.org/opt/ReDIF/RePEc/icu/Journl/s21/353_382.pdf 
Schuler, R. S., & Jackson, S. E. (1999). Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Yogyakarta: Erlangga. 
Sedarmayanti. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi 
dan Manajemen Pegawai Negeri Sipil. Bandung: PT. Refika Aditama. 
Seibert, S. E., Kraimer, M. L., & Crant, J. M. (2001). What Do Proactive People 
Do? a Longitudinal Model Linking Proactive Personality and Career 
Success. Personnel Psychology, 54(4), 845–874. 
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2001.tb00234.x 
Shan, S., Ishaq, H. M., & Shaheen, M. A. (2015). Impact of organizational just ice 
on job performance in libraries Mediating role of leader-member exchange 
relationship. Journal of Service Management, 26(2), 70–85. 
https://doi.org/10.1108/MBE-09-2016-0047 
Solihin, I. (2009). Pengantar Manajemen. Yogyakarta: Penerbit Erlangga. 
92 
 
 
 
Sugiyono. (2010). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D. Bandung: 
CV. Alfabeta. 
Timpe. (1986). Memotivasi Pegawai. Jakarta: PT. Elex Media Komputindo. 
Timpe, A. D. (1991). Seri Ilmu dan Seni Manajemen Bisnis Mmeotivasi Pegawai. 
Jakarta: PT. Elex Media Komputindo. 
Tjahjono, H. K., Palupi, M., & Yuasmara, P. G. (2015). Peran Pemediasi 
Kepuasan Karier pada Pengaruh Keadilan Distributif dan Keadilan 
Prosedural Karier pada Komitmen Afektif Karyawan Swasta di Provinsi 
Daerah Istimewa Yogyakarta. Jurnal Akutansi Dan Manajemen, 12(1), 
1978–1679. 
Toker, B. (2011). Job satisfaction of academic staff: an empirical study on 
Turkey. Quality Assurance in Education, 19(2), 156–169. 
https://doi.org/10.1108/09684881111125050 
Trivellas, P., Kakkos, N., Blanas, N., & Santouridis, I. (2015). The Impact of 
Career Satisfaction on Job Performance in Accounting Firms. The Mediating 
Effect of General Competencies. Procedia Economics and Finance, 33(15), 
468–476. https://doi.org/10.1016/S2212-5671(15)01730-X 
Widodo, S. E. (2015). Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia. 
Yogyakarta: Pustaka Pelajar. 
Yadav, R. (2016). Antecedents and Consequences of Organizational Justice. 
Management Insight, 12(2), 66–77. 
Yean, T. F., & Yusof, A. A. (2016). Organizational Justice: A Conceptual 
Discussion. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 219, 798–803. 
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2016.05.082 
Zafar Iqbal, M., Rehan, M., Fatima, A., & Nawab, S. (2017). The Impact of 
Organizational Justice on Employee Performance in Public Sector 
Organization of Pakistan. International Journal of Economics & 
Management Sciences, 6(3), 1–6. https://doi.org/10.4172/2162-
6359.1000431 
Zaid, D., Saud, Y., Al-dulaimi, R. Y. S., Marwan, D., & Hasan, S. (2017). The 
Organizational Leaders Administrative Justice and its Impact on Employees 
â€TM Career Performance ( A practical study on private University Colleges 
of Economic Sciences Al-Ma ’ mun in Baghdad ). Journal of Economic 
Development, Environment and People, 6(1), 40–54. 
 
93 
 
 
 
Zgoulli, A. S. and S. (2017). The influence of organizational justice on job 
perfomance The mediating effect of affective commitment. Journal of 
Management Development, 36(4), 542–559. 
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.1108/VINE-10-2013-0063 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
94 
 
 
 
Lampiran 1 
Surat Ijin Penelitian PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Boyolali 
 
 
95 
 
 
 
Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
“Pengaruh Motivasi Karier dan Keadilan Distributif terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Kepuasan Karier” 
 
Berikut ini adalah kuesioner yang berkaitan dengan penelitian mengenai 
pengaruh motivasi karier dan keadilan distributif terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan karier.Oleh karena itu, saya memohon dengan hormat kesediaan 
Anda untuk berkenan mengisi kuesioner berikut ini.Atas ketersediaan dan 
partisipasi Anda dalam mengisi kuisioner yang ada, saya mengucapakan 
terimakasih. 
IDENTITAS RESPONDEN 
 
Nama   :  
Jenis Kelamin  :Laki-Laki/ Perempuan 
Pendidikan  :  
Jabatan (saatini) :  
Lama Bekerja  : ………. Tahun 
 
PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
Bacalah dengan seksama setiap pernyataan sebelum member jawaban. 
Jika saya meminta Bapak/ Ibu/ Saudara memberikan nilai pada kuesioner, 
mohon berikan angka 1 sampai 7 padakotak yang tersedia. Nilai 1 
diartikansebagai “Sangat Tidak Setuju (STS)” dan nilai 7 diartikan sebagai 
“Sangat Setuju (SS)”. 
1. Jika Bapak/ Ibu/ Saudara setuju dengan pernyataan yang tersedia pada 
kuesioner, maka berikanlah tanda checklist (√) pada skala yang menunjukkan 
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nilai yang semakin tinggi, artinya jika Bapak/ Ibu setuju maka berikan tanda 
checklist(√) pada skala nilai yang mendekati angka 7 maka artinya Bapak/ Ibu/ 
Saudara semakin setuju dengan pernyataan yang tersedia pada kuesioner. 
2. Jika Bapak/ Ibu/ Saudara tidak setuju dengan pernyataan yang tersedia pada 
kuesioner, maka berikanlah tanda checklist(√) pada skala yang menunjukkan 
nilai yang semakin rendah, artinya jika Bapak/ Ibu tidak setuju maka berikan 
tanda checklist(√) pada skala nilai yang mendekati angka 1 maka artinya 
Bapak/ Ibu/ Saudara semakin tidak setuju dengan pernyataan yang tersedia 
pada kuesioner. 
 
Contoh pengisian kuesioner 
Misalnya: Dalam pengisian kuesioner ini Bpak/ Ibu/ Saudara memberikan nilai 6, 
maka silahkan berikan tanda checklist (√) pada kotak yang sesuai.  
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju      √  
 
KUESIONER 
A. MOTIVASI KARIER (CAREER MOTIVATION) 
1. Saya mengidentikkan diri saya dengan pekerjaan saya. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
2. Saya merasa bangga bekerja untuk perusahaan saya 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
3. Saya memiliki tujuan karier yang jelas. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
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4. Saya memiliki perencanaan khusus untuk mencapai tujuan karier saya 
kedepan. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
5. Saya mampu menghadapi berbagai resiko karena pekerjaan saya. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
6. Saya memiliki ketangguhan karier yang baik. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
B. KEADILAN DISTRIBUTIF (DISTRIBUTIVE JUSTICE) 
1. Saya merasa bahwa imbalan yang saya terima sesuai dengan kontribusi saya 
kepada perusahaan. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
2. Saya merasa bahwa penghargaan yang saya terima sesuai dengan prestasi/ 
pencapaian pekerjaan saya. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
3. Saya merasa bahwa tanggung jawab pekerjaan yang saya terima sesuai dengan 
kemampuan saya. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
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4. Saya merasa bahwa tunjangan yang yang saya terima sesuai dengan kebutuhan 
pekerjaan saya. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
5. Saya merasa bahwa promosi yang saya terima sesuai dengan usaha yang saya 
berikan dalam pekerjaan. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
C. KEPUASAN KARIER (CAREER SATISFACTION) 
1. Saya merasa puas atas keberhasilan yang telah saya capai dalam karier. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
2. Saya merasa puas atas kemajuan yang telah saya buat kearah pencapaian 
tujuan saya untuk peningkatan pekerjaan. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
3. Saya merasa puas atas promosi saya yang lebih cepat dari yang seharusnya. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
4. Saya merasa puas dengan pengembangan karier saya kedepan. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju 
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D. KINERJA KARYAWAN (JOB PERFOMANCE) 
1. Saya mampu bekerja sesuai dengan target yang telah ditetapkan perusahaan. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
2. Saya mampu bekerja lebih cepat dibandingkan dengan rekan kerja saya. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
3. Saya mampu bekerjasama dengan karyawan lain dalam organisasi. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
4. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya dengan tepatwaktu sesuai 
ketetapan awal perusahaan. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
5. Saya selalu hadir tepat waktu sesuai dengan aturan yang telah di tetapkan 
perusahaan. 
Sangat  
Tidak  
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
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Lampiran 3 
Tabulasi data penelitian 
 
NO. MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 MK6 Jumlah 
1. 7 7 6 7 7 7 41 
2. 5 7 6 4 4 4 30 
3. 5 5 5 5 5 5 30 
4. 6 7 6 6 7 6 38 
5. 6 7 6 6 6 6 37 
6. 6 6 6 6 6 6 36 
7. 6 6 6 6 6 5 35 
8. 6 6 6 6 6 5 35 
9. 5 7 6 6 5 7 36 
10. 6 7 6 7 5 7 38 
11. 7 7 7 7 7 7 42 
12. 7 7 7 7 7 7 42 
13. 6 6 6 6 7 6 37 
14. 5 5 5 5 5 5 30 
15. 6 7 6 6 6 6 37 
16. 6 7 7 7 7 7 41 
17. 6 7 7 7 7 7 41 
18. 6 7 7 7 7 7 41 
19. 6 7 7 7 7 7 41 
20. 7 7 7 6 6 6 39 
21. 6 7 7 7 6 6 39 
22. 6 7 6 6 7 6 38 
23. 7 7 7 6 6 6 39 
24. 6 6 5 6 6 6 35 
25. 4 6 6 6 7 5 34 
26. 6 7 6 6 7 6 38 
27. 7 7 6 6 7 7 40 
28. 7 7 6 6 6 6 38 
29. 5 6 6 6 5 6 34 
30. 6 7 6 6 7 7 39 
31. 6 7 6 7 6 7 39 
32. 6 6 6 4 6 6 34 
33. 6 7 6 7 7 7 40 
34. 6 7 7 7 6 7 40 
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No. MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 MK6 Jumlah 
35. 5 7 6 7 6 6 37 
36. 5 7 5 5 6 6 34 
37. 7 7 5 4 5 6 34 
38. 6 7 7 7 7 6 40 
39. 4 5 4 3 5 5 26 
40. 6 7 7 7 6 6 39 
41. 6 7 7 7 6 6 39 
42. 5 7 7 7 7 7 40 
43. 5 6 5 6 7 7 36 
44. 7 7 5 5 7 5 36 
45. 6 7 7 7 7 7 41 
46. 3 6 7 5 3 4 28 
47. 6 6 6 6 6 6 36 
48. 6 6 6 6 6 6 36 
49. 6 7 7 7 6 6 39 
50. 7 7 7 7 7 7 42 
51. 7 7 7 7 7 7 42 
52. 7 7 7 6 6 6 39 
53. 6 6 6 6 6 6 36 
54. 5 5 5 4 4 4 27 
55. 6 7 7 6 6 6 38 
56. 6 6 6 7 6 6 37 
57. 5 7 3 7 4 6 32 
58. 5 5 5 5 5 5 30 
59. 6 7 6 7 7 7 40 
60. 6 7 5 7 7 7 39 
61. 6 6 6 6 6 6 36 
62. 6 6 6 6 6 6 36 
63. 7 7 7 7 7 7 42 
64. 6 6 6 6 6 6 36 
65. 5 7 6 6 7 5 36 
66. 5 7 4 5 5 6 32 
67. 6 6 6 6 6 6 36 
68. 4 4 4 4 4 4 24 
69. 6 6 6 6 6 6 36 
70. 6 6 6 6 6 6 36 
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No. KD1 KD2 KD3 KD4 KD5 Jumlah 
1. 6 7 7 6 7 33 
2. 3 3 3 4 3 36 
3. 4 4 5 4 4 21 
4. 5 4 5 4 4 22 
5. 6 6 6 6 6 30 
6. 6 4 4 5 5 24 
7. 6 6 6 6 6 30 
8. 6 4 4 4 6 24 
9. 6 7 6 6 5 30 
10. 6 4 4 5 5 24 
11. 7 7 7 7 7 35 
12. 7 4 7 4 4 26 
13. 5 5 4 5 5 24 
14. 4 3 3 4 4 18 
15. 5 5 4 5 5 24 
16. 4 3 3 4 4 28 
17. 5 5 6 4 4 35 
18. 7 4 5 6 6 24 
19. 7 7 7 7 7 35 
20. 6 5 5 5 4 25 
21. 7 6 7 6 6 31 
22. 7 5 5 5 5 27 
23. 6 6 7 6 7 32 
24. 6 4 4 5 4 23 
25. 6 4 6 6 5 27 
26. 7 4 4 6 6 27 
27. 6 6 6 7 6 31 
28. 5 6 5 5 5 26 
29. 6 7 7 6 7 33 
30. 6 4 5 4 4 23 
31. 5 7 6 5 6 29 
32. 6 5 4 5 4 24 
33. 7 7 7 7 7 35 
34. 7 5 4 6 5 27 
35. 4 4 6 5 5 24 
36. 6 5 4 4 5 24 
37. 4 5 7 5 5 26 
38. 6 4 6 6 5 27 
39. 7 7 5 7 5 31 
40. 6 4 5 4 5 24 
41. 6 6 6 6 6 30 
42. 4 6 4 4 4 22 
43. 6 4 7 5 4 26 
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No. KD1 KD2 KD3 KD4 KD5 Jumlah 
44. 6 6 5 4 5 26 
45. 5 5 5 5 6 26 
46. 2 3 2 3 3 13 
47. 6 6 6 6 6 30 
48. 6 4 6 4 4 24 
49. 6 7 6 6 7 32 
50. 7 6 5 5 5 28 
51. 5 5 7 5 5 27 
52. 6 5 4 4 5 24 
53. 5 4 5 5 5 24 
54. 3 4 4 3 4 18 
55. 4 4 4 3 4 19 
56. 4 3 2 4 3 16 
57. 3 4 5 5 4 21 
58. 4 4 4 4 4 20 
59. 6 6 6 7 6 31 
60. 5 5 5 5 4 24 
61. 6 6 5 6 6 29 
62. 6 5 4 4 4 23 
63. 6 6 6 5 6 29 
64. 6 5 4 4 5 24 
65. 6 5 4 4 5 24 
66. 3 2 3 3 3 14 
67. 5 5 6 6 6 28 
68. 2 4 3 4 3 16 
69. 6 6 6 6 6 30 
70. 6 4 4 4 6 24 
 
No. KKR1 KKR2 KKR3 KKR4 Jumlah 
1. 6 7 6 6 25 
2. 4 4 4 4 16 
3. 4 5 4 4 17 
4. 7 6 5 7 25 
5. 6 6 6 6 24 
6. 7 6 6 6 25 
7. 6 6 5 5 22 
8. 6 6 5 5 22 
9. 6 7 6 6 25 
10. 6 6 5 6 23 
11. 7 7 7 7 28 
12. 7 7 7 7 28 
13. 6 6 6 5 23 
14. 5 5 5 4 19 
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No. KKR1 KKR2 KKR3 KKR4 Jumlah 
15. 6 6 4 5 21 
16 7 7 7 7 28 
17. 7 7 7 7 28 
18. 6 6 7 7 26 
19. 7 7 7 7 28 
20. 6 6 6 6 24 
21. 6 6 7 7 26 
22. 7 6 6 6 25 
23. 6 6 6 6 24 
24. 5 6 6 6 23 
25. 4 3 3 4 14 
26. 7 6 6 6 25 
27. 7 7 6 6 26 
28. 7 7 7 6 27 
29. 6 7 5 7 25 
30. 6 5 6 5 22 
31. 5 6 5 5 21 
32. 5 4 4 5 18 
33. 7 7 7 7 28 
34. 6 7 4 5 22 
35. 5 5 5 5 20 
36. 6 6 6 6 24 
37. 5 6 4 4 19 
38. 6 7 7 7 27 
39. 5 5 5 5 20 
40. 5 5 6 6 22 
41. 6 6 6 6 24 
42. 5 5 4 6 20 
43. 7 7 7 5 26 
44. 5 5 4 5 19 
45. 6 6 6 6 24 
46. 4 5 5 5 19 
47. 4 4 4 4 16 
48. 4 4 4 4 16 
49. 6 6 6 7 25 
50. 7 7 7 6 27 
51. 7 7 7 7 28 
52. 6 6 6 6 24 
53. 6 6 5 6 23 
54. 5 5 4 4 18 
55. 6 6 6 6 24 
56. 6 6 6 6 24 
57. 4 4 4 3 15 
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No. KKR1 KKR2 KKR3 KKR4 Jumlah 
58. 5 5 5 5 20 
59. 7 7 6 5 27 
60. 7 7 6 5 25 
61. 5 5 6 5 21 
62. 5 6 6 5 22 
63. 6 6 5 4 21 
64. 4 4 4 4 16 
65. 3 4 4 4 15 
66. 3 4 6 3 16 
67. 6 6 5 5 22 
68. 4 4 4 4 16 
69. 6 6 6 6 24 
70. 6 6 6 6 24 
 
No. KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 Jumlah 
1. 5 6 7 7 7 32 
2. 5 5 7 6 7 30 
3. 4 4 5 5 5 23 
4. 7 6 7 7 7 34 
5. 6 6 6 6 6 30 
6. 6 6 6 6 6 30 
7. 6 5 5 5 6 27 
8. 6 5 5 5 6 27 
9. 7 6 6 7 7 33 
10. 7 6 7 6 7 33 
11. 7 7 7 7 7 35 
12. 6 7 7 6 7 33 
13. 6 6 6 6 7 31 
14. 6 6 6 6 6 30 
15. 7 7 7 7 6 34 
16. 7 7 7 7 7 35 
17. 7 7 7 7 7 35 
18. 6 6 7 6 7 32 
19. 7 7 7 7 7 35 
20. 6 6 6 6 6 30 
21. 7 7 7 6 6 33 
22. 6 6 7 6 7 32 
23. 7 6 6 7 7 33 
23. 6 6 7 7 7 33 
24. 6 6 7 7 7 36 
25. 5 4 6 5 6 26 
26. 6 6 7 6 7 32 
27. 6 6 7 6 7 32 
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No. KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 Jumlah 
28. 6 6 7 6 6 31 
29. 6 6 5 7 5 29 
30. 7 7 7 5 7 33 
31. 6 6 7 6 7 32 
32. 4 6 5 5 5 25 
33. 7 6 7 7 7 34 
34. 5 4 7 6 7 29 
35. 6 5 6 6 5 28 
36. 6 6 6 6 6 30 
37. 6 5 7 6 7 31 
38. 7 7 7 7 6 34 
39. 6 5 6 6 6 29 
40. 6 5 5 5 5 26 
41. 5 5 5 5 5 25 
42. 7 7 7 6 6 33 
43. 7 7 7 7 7 35 
44. 5 7 6 6 7 31 
45. 5 7 7 6 6 31 
46. 6 6 6 6 4 28 
47. 6 6 7 6 7 32 
48. 6 6 6 7 7 32 
49. 6 6 7 6 6 31 
50. 7 7 7 7 7 35 
51. 7 7 7 7 6 34 
52. 6 6 6 6 7 31 
53. 6 6 6 6 6 30 
54. 4 4 4 5 5 22 
55. 5 6 6 5 6 28 
56. 6 6 6 6 6 30 
57. 6 4 6 6 3 25 
58. 5 5 5 5 5 25 
59. 6 7 7 7 7 34 
60. 7 6 7 7 7 34 
61. 6 6 6 6 6 30 
62. 6 5 6 5 5 27 
63. 6 6 6 7 7 32 
64. 6 6 7 7 7 33 
65. 6 4 6 5 7 28 
66. 5 5 7 5 4 26 
67. 6 5 6 6 5 28 
68. 4 4 4 4 4 20 
69. 6 6 6 6 6 30 
70. 6 6 6 6 6 30 
 
107 
 
 
 
Lampiran 4 
Output Proses Pengolahan Data 
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Discriminant Validity (Cross Loadings) 
 
 
 
 
Discriminant Validity (Fornelll-Larcker Criterion) 
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Construct Reliability and Validity 
 
 
Inner Model (Model Struktural) 
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R-Square 
 
 
Path Coefficients 
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Lampiran 5 
Jadwal Penelitian 
 
No Bulan Oktober Novemb
er 
Desemb
er 
Januari Februari Maret April Mei 
Kegiatan                                 
1. Penyusu-
nan 
Proposal 
x x X x              x x  x  x          
2. Konsulta-
si 
     x  x  x x  x x x    x x    x x x       
3. Revisi 
Proposal 
      x x    x         x     x       
4. Pengum-
pulan 
data 
                 x x x             
5. Analisis 
Data 
                     x x x         
6. Penulisan 
Akhir 
Naskah 
Skripsi 
                         x       
7. Pendafta-
ran 
Munaqa-
sah 
                          x      
8. Munaqas
ah 
                             x   
9. Revisi 
Skripsi 
                              x  
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Lampiran 6 
Daftar Riwayat Hidup 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
A. Data Pribadi 
Nama Lengkap  : Anita Eka Wati 
Jenis Kelamin  : Perempuan 
Tempat, Tanggal  Lahir : Boyolali, 28 Januari 1993 
Agama   : Islam 
Alamat   : Putat 001/ 005, Keyongan, Nogosari, Boyolali 
Email   : ekawatianita93@gmail.com 
B. Pendidikan 
1999-2004   MIM Putat Keyongan Nogosari 
2005-2007   MTsN Tinawas Ketitang Nogosari  
2008-2010   SMA Negeri 1 Simo 
2014-2018   IAIN Surakarta 
C. IPK Terakhir  3,63 
 
 
